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ABSTRACT 
 
This study aims to determinate the effect of Job Training and Employee 
Empowerment on Employee Performance with Job Satisfaction as a Mediation 
Variable case study at PT Bumi Sarana Maju Ska. 
The type of research used is quantitative. This study uses primary data. 
The sample in this study were 100 respondents taken from employess of sales at 
PT Bumi Sarana Maju Ska. Sampling technique using saturated sampling. 
Methods of collecting data with questionnaires. 
The results showed that the Job Training has significant effect on 
Employee Performance. Employee Empowerment have a significant on Empolyee 
Performance. Job Satisfaction has a significant effect on Employee Performance. 
Job Training and Employee Empowerment have a significant effect on Employee 
Performance through Job Satisfaction. 
 
Keywords: Job Training, Employee Empowerment, Job Satisfaction, And 
Employee Performance  
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan 
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel mediasi studi kasus pada PT Bumi Sarana Maju Ska. 
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Penelitian ini 
menggunakan data primer. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden 
yang diambil dari karyawan bagian penjualan pada PT Bumi Sarana Maju Ska. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Metode pengumpulan 
data dengan kuesioner.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Pemberdayaan Karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Pelatihan Kerja dan Pemberdayaan Karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.  
 
Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Pemberdayaan Karyawan, Kepuasan Kerja, Dan 
Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Pada era globalisasi saat ini, banyak perusahaan yang bersaing secara ketat 
untuk meningkatkan kemajuan perusahaan dalam dunia bisnis Internasional 
maupun Nasional. Perusahaan dituntut untuk selalu meningkatkan kinerja 
karyawannya. Setiap perusahaan pasti memiliki target atau tujuan yang ingin 
dicapai dalam suatu periode tertentu. Target atau tujuan tersebut tidak akan 
mungkin tercapai tanpa sumber daya yang memadai. Sistem pengelolaan sumber 
daya manusia yang tepat akan menjadi kunci keberhasilan perusahaan untuk 
mencapai tujuannya.  
Dalam suatu sistem operasi perusahaan, potensi sumber daya manusia pada 
hakekatnya merupakan salah satu modal dan memegang suatu peran yang paling 
penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
mengelola sumber daya manusia  sebaik mungkin. Sebab kunci sukses suatu 
perusahaan bukan hanya pada keunggulan teknologi dan  tersedianya dana saja, tapi 
faktor manusia merupakan faktor yang terpenting (Sutrisno, 2009). 
Manajemen sumber daya manusia berperan penting dalam mengelola 
karyawan sehingga kinerja karyawan dapat meningkat, yang akhirnya pencapaian 
target penjualan yang ditetapkan oleh perusahaan secara optimal. Tercapai tidaknya 
target penjualan tergantung kepada sumber daya manusianya dan kualitas dari 
karyawannya. Karyawan merupakan sumber daya manusia yang sangat penting 
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karena memiliki bakat, tenaga, dan kreatifitas yang sangat dibutuhkan oleh 
perusahaan untuk mencapai tujuan akhir perusahaan (Sutrisno,2009).  
Werther dan Davis (1996), menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah 
“pegawai yang siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi”. 
Sebagaimana dikemukakan bahwa dimensi pokok sisi sumber daya manusia adalah 
perlakuan kontribusi terhadapnya yang pada gilirannya akan menentukan kualitas 
dan kapabilitasya (Sutrisno, 2009).  
Kinerja karyawan mengacu pada prestasi kerja karyawan yang diukur 
berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000). 
Salah satu perusahaan yang memperhatikan kemampuan karyawannya adalah 
PT Bumi Sarana Maju yang merupakan sebuah perusahaan bergerak dibidang usaha 
perdagangan umum dan jasa. Dalam kegiatan operasional PT Bumi Sarana Maju 
memiliki target usaha perseroan yang jelas sehingga fungsi manajerial perseroan 
mampu membentuk dan menerapkan kebijakan perseroan secara sistematis untuk 
mencapai tingkat profit yang optimal sehingga memberikan manfaat kepada 
pemodal dan pelaku manajemen mulai dari tingkat teratas sampai tingkat terendah.  
PT Bumi Sarana Maju melakukan upaya untuk meningkatkan kualitas 
karyawannya yang lebih matang.  Terutama untuk karyawan pada departemen 
penjualan yang membutuhkan skil khusus untuk ketercapaian target pertahun yang 
sudah ditetapkan oleh perusahaan. Dalam menjalankan posisinya sebagai karyawan 
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departemen penjualan, tidak sedikit masalah yang mereka hadapi dalam setiap 
harinya. 
Usaha yang dilakukan oleh perusahaan untuk memperoleh keuntungan 
melalui peningkatan volume penjualan tersebut memerlukan tenaga marketing. 
Peran marketing sangatlah penting bagi perusahaan, oleh sebab itu, pihak 
perusahaan sudah selayaknya memotivasi mereka agar selalu loyal serta dapat 
meningkatkan kinerja mereka. Agar marketing dapat berhasil melaksanakan 
tugasnya, membutuhkan pengembangan atau pelatihan. Pelatihan dirancang untuk 
meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan perputaran, serta 
memperbaiki kepuasan kerja. Pelatihan merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan(Fadzilah, 2006). 
Berdasarkan research gap yang dilakukan oleh (Pakpahan, (2003) 
menyimpulkan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dengan nilai signifikansi diatas 0,05. Berbeda dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh (Surya, Sinurat, & Rahardjo, 2017), bahwa pelatihan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi dibawah 0,05. 
Semakin banyak pelatihan kerja yang diikuti dalam perusahaan, maka semakin 
tinggi tingkat pemahaman, ketrampilan karyawan untuk meningkatkan kinerja 
dalam perusahaan tersebut. 
Penelitian yang dilakukan oleh (Pingkan & Vonny, 2016) menyimpulkan 
bahwa pelatihan tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
dengan nilai signifikansi diatas 0,05. Berbeda dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh (Megawana Marantina & Hasibuan, 2016)bahwa pelatihan kerja 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai 
signifikansi dibawah 0,05. Dengan kata lain, semakin tinggi pelatihan kerja yang 
diberikan kepada karyawan maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja 
karyawan terhadap pekerjaannya.  
Fenomena yang terjadi pada perusahaan ini adalah ketidak tercapainya target 
penjualan yang telah ditetapkan pada tahun 2017. Serta persoalan-persoalan 
internal pada karyawannya. Dapat dilihat dari ketercapaian target penjualannya 
menunjukan adanya penurunan seperti pada tabel 1.1. berikut ini : 
Grafik 1.1 
Rekap Penjualan Tahun 2017 
 
 
Sumber : Kepala bagian Marketing PT Bumi Sarana Maju  
Berdasarkan pada grafik diatas, dapat dilihat bahwa PT Bumi Sarana Maju 
pada tahun 2017 mengalami penurunan omzet penjualan barang alat-alat kesehatan. 
Penurunan penjualan tersebut terjadi pada bulan Juli, Agustus, dan September. Pada 
bulan Juli penurunannya sebesar 1,26%, bulan Agustus sebesar 0,66%, dan bulan 
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September sebesar 0,86%. Kasus penurunan penjualan itu sendiri memiliki 
beberapa faktor yang salah satunya faktor kualitas karyawan pada bagian 
marketing. Seperti permasalahan yang terjadi pada perusahaan tersebut. 
Penurunan yang terjadi ini, disebabkan oleh beberapa kasus yang terjadi pada 
perusahaan tersebut, diantaranya pada tahun 2017, PT Bumi Sarana Maju belum 
melakukan kegiatan pengembangan karyawan melalui pelatihan kerja pada 
karyawan secara terstruktur. Mereka hanya mendapatkan evaluasi pada akhir bulan 
dari pimpinan atas kinerja yang mereka capai dalam perbulannya. Perusahaan 
tersebut juga belum mempunyai pelatihan In-house seperti di tempat lain. 
Permasalahan tersebut yang mengakibatkan wawasan pengetahuan dan skil 
terutama pada karyawan bagian penjualan mengalami penurunan.   
Penyebab peristiwa diatas dapat berubah melalui adanya penyesuaian, seperti 
peningkatan kinerja karyawan melalui pelatihan kerja dan pemberdayaan karyawan 
yang baik. Pelatihan kerja bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, 
ketrampilan, dan sikap-sikap kerja pada karyawan. Sehingga setiap karyawan dapat 
menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh(Surya et al., 2017), menunjukkan bahwa 
hubungan antara pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan  berpengaruh positif dan 
signifikan yang artinya ada hubungan yang tinggi.  
Dalam perusahaan ini, belum terstrukturnya kegiatan pelatihan kerja untuk 
menunjang kinerja karyawan bagian marketing yang aktif dan program 
pemberdayaan karyawaan yang efektif. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja yaitu pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan karyawan dilakukan dengan 
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cara mengidentifikasi dan menghilangkan faktor-faktor yang menyebabkan 
timbulnya perasaan tidak punya kekuasaan dan menggantikannya dengan faktor 
yang mempromosikan kepemimpinan, self-efficacy dan motivasi internal (Conger 
& Kanungo, 1988). 
Pemberdayaan karyawan selain berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, 
juga dapat menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk mengakhiri tugas 
pekerjaannya(Judge, 2004). Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 
cenderung bertahan dalam posisinya, sedangkan individu yang merasa kurang puas 
dengan pekerjaannya akan memilih keluar. Penelitian yang dilakukan oleh Aditya 
P. ishak, Agus s. soegoto, (2016) Arifin, Hamid, & Hakam, (2014) sejalan dengan 
teori tersebut bahwa pemberdayaan karyawan dapat mempengaruhi kinerja seorang 
karyawan. 
Masalah yang sering dihadapi pemimpin organisasi adalah bagaimana cara 
meningkatkan kinerja karyawan dengan mengembangkan program pelatihan kerja 
dan pemberdayaan karyawan sehingga terciptanya kepuasan kerja pada karyawan 
untuk bertanggung jawab yang lebih dalam melaksanakan tugas dengan sebaik-
baiknya. Karena setiap karyawan memiliki kebutuhan dan keinginan yang berbeda 
sehingga pemimpin harus mengerti kebutuhan dan keinginan para karyawannya. 
Aspek kinerja karyawan merupakan aspek yang penting dan harus dikembangkan 
untuk pencapaian tujuan organisasi.  
Perusahaan menginginkan agar kineja karyawannya baik, dengan demikian 
perusahaan meningkatkan kontribusi para karyawan terhadap perusahaanya maka 
perusahaan perlu menerapkan program pemberdayaan. Pemberdayaan bertujuan 
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untuk memunculkan potensi yang ada dalam diri karyawan dan memaksimalkannya 
sehingga karyawan lebih mandiri dan meningkatkan kinerjanya(Fadzilah, 2006).  
Pemberdayaan dianggap mampu menumbuhkan dan meningkatkan 
kreativitas para karyawan. Sedangkan kreativitas sendiri merupakan landasan bagi 
tumbuhberkembangnya inovasi. Pada perusahaan ini program pemberdayaan telah 
banyak dilakukan yaitu berupa pelatihan dan pemeliharaan aset-aset sumber daya 
manusia melalui sistem pengembangan sumber daya manusia dengan memberikan 
kesempatan karyawan untuk melaksanakan studi penyetaraan pendidikan.  
Karyawan yang memiliki kreativitas akan selalu mencari cara atau metode 
baru yang murah dan tepat dalam upaya untuk menghasilkan suatu produk yang 
berkualitas atau dalam memberikan pelayanan yang memuaskan kepada 
pelanggannya. Karyawan yang kreatif juga memberikan pengaruh yang besar bagi 
terciptanya inovasi produk suatu organisasi. Jadi, pemberdayaan dipandang 
menjadi bagian yang penting dalam rangka menjamin kelangsungan hidup 
organisasi dalam lingkungan yang kompetitif.  
Apabila kebutuhan itu terpenuhi oleh perusahaan, maka akan timbul kepuasan 
kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan  bagi karyawan dengan memandang pekerjaan mereka (Handoko, 
2005). Kepuasan kerja  dapat memperkuat pelatihan kerja dan pemberdayaan 
karyawaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dalam penelitian yang 
dilakukan oleh  (Damayanti, Ghalib, & Tahruddin, 2017), menunjukkan hasil yang 
mendukung variabel kepuasan kerja memiliki hubungan yang positif dan 
signifikan.  
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Kepuasan kerja dapat mempengaruhi seorang karyawan dalam 
meningkatkan kinerjanya. Kepuasaan kerja dapat memperkuat pelatihan kerja 
karyawan dan pemberdayaan karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Megawana Marantina & Hasibuan 
(2016), menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan pemberdayaan karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  
Faktor penyebab kepuasan kerja karyawan antara lain balas jasa yang adil 
dan layak, dan melakukan pekerjaan yang aman, penerangan yang baik, serta 
penempatan yang sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, stres kerja, 
lingkungan pekerjaan, peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap 
pimpinan dalam memberdayakan karyawan, dan sifat pekerjaan yang monoton atau 
tidak (Timbowo, Sepang, & lumanaw, 2016).  
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Jalal Hanasya dan 
Putri Rozita Tahir (2016), yang menjadi rujukan utama dan hasil observasi melalui 
wawancara PT Bumi Sarana Maju diketahui bahwa ketidaktercapainya omzet 
penjualan bersamaan dengan kasus pemeratan kegiatan pengembangan SDM 
melalui pelatihan kerja secara terstruktur yang di selenggarakan oleh perusahaan 
dan belum terlaksananya program pemberdayaan karyawan pada perusahaan 
menyebabkan penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Pelatihan Kerja dan Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Kepuasan Kerja SebagaiMediasi (Studi Kasus PT Bumi Sarana Maju Surakarta)”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
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Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan diatas maka 
masalah-masalah yang dapat diidentifikasi oleh peneliti sebagai berikut : 
1. Berdasarkan data penjualan tersebut, terjadi ketidaktercapaian target 
penjualan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan pada tahun 2017. 
2. Berdasarkan wawancara pada karyawan bagian penjualan, ketidaktercapaian 
target penjualan tersebut dipengaruhi oleh faktor permasalahan yang dihadapi 
para karyawan bagian penjualan seperti program pelatihan kerja yang belum 
terstruktur lebih khususnya pelatihan In-house. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan, 
penulis membatasi masalah tentang “Pengaruh Pelatihan Kerja Dan Pemberdayaan 
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Mediasi”. 
Dalam penelitian ini dibatasi pada pelatihan kerja, pemberdayaan karyawan, dan 
kepuasan kerja karena faktor-faktor tersebut terkait pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan.  
 
 
1.4 Rumusan Masalah 
 Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang masalah, penelitian ini 
bermaksud menguji pengaruh pelatihan kerja, pemberdayaan karyawan terhadap 
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasi. Maka penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut :  
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1.  Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja terhadap 
kepuasan kerja pada karyawan bagian penjualanPT Bumi Sarana Maju? 
2. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan karyawan 
terhadap kepuasan kerja pada karyawan bagian penjualan PT Bumi Sarana 
Maju? 
3. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada karyawan bagian penjualan PT Bumi Sarana Maju?  
4. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan karyawan 
terhadap kinerja karyawan pada karyawan bagian penjualan PT Bumi 
Sarana Maju?  
5. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada karyawan bagian penjualan PT Bumi 
Sarana Maju? 
 
1.5 Tujuan Penelitian   
  Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja pada 
PT Bumi Sarana Maju. 
2. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan 
kerja pada PT Bumi Sarana Maju. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT Bumi Sarana Maju. 
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4. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Bumi Sarana Maju.  
5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PT Bumi Sarana Maju. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Jika tujuan penelitian tercapai , maka bermanfaat secara teoritis maupun 
secara praktis: 
1. ManfaatTeoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan mampu memperbanyak lagi teori-teori 
mengenai pelatihan kerja, pemberdayaan karyawan, guna meningkatkan 
Kepuasan kerjayang berdampak pada kinerja karyawan. 
2. Manfaatpraktis 
a Bagi PT Bumi Sarana Maju : hasil penelitian diharapkan bisa menjadi 
masukan yang berguna untuk meningkatkan kepuasan kerja yang berdampak 
pada kinerja karyawan yang didasarkan pada pelatihan kerja, pemberdayaan 
karyawan agar dapat memajukan cita-cita perusahaan tersebut dan dapat 
memotivasi semua karyawannya. 
b Institute Agama Islam Negeri (IAIN) Surakarta: memberbanyakhasil-
hasilpenelitian yang berkaitandenganpelatihan kerja, pemberdayaan 
karyawan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. 
 
1.7 Jadwal Penelitian 
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Terlampir 
1.8  Sistematika Penulisan Skripsi 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuannya, maka penulisan 
penelitian ini terbagi dalam lima garis besar isi sebagai berikut: 
BAB I  PENDAHULUAN 
 Pada bab ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian 
dan sistematika penulisan penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
 Pada bab ini menjelaskan tentang kajian teori pelatihan kerja, 
pemberdayaan karyawan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan serta hasil 
penelitian yang relevan, kerangka berpikir, dan hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
 Pada bab ini membahas tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi dan sampel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data, 
variabel penelitian, devinisi operasional variabel, instrumen penelitian, dan teknik 
analisis data. 
 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 Pada bab ini menjelaskan tentang gambaran umum penelitian, pengujian 
dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data (pembuktian hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
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 Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-saran untuk 
pihak terkait. 
LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1  Kinerja Karyawan 
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 Pada saat ini kinerja telah menjadi konsep yang sering dipakai orang dalam 
membicarakan berbagai pembahasan dan pembicaraan, khususnya dalam kerangka 
mendorong keberhasilan suatu perusahaan atau sumber daya manusia. Perusahaan 
yang berhasil dan efektif merupakan perusahaan dengan individu yang di dalamnya 
memiliki kinerja yang baik.  
Menurut Mangkunegara (2000), Kinerja karyawan merupakan prestasi kerja 
atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan berdasarkan 
periode aktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai degan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Hasibuan (2012), menyatakan bahwa kinerja adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu.  
Kinerja merupakan salah satu faktor bagi karyawan agar dapat bekerja secara 
maksimal. Kinerja karyawan dianggap penting bagi organisasi karena keberhasilan 
suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja itu sendiri. Karyawan yang mempunyai 
kinerja baik akan menunjukkan hasil yang tinggi sedangkan karyawan yang 
mempunyai kinerja rendah akan menunjukkan hasil kerja yang rendah pula. 
Peningkatan kinerja berkaitan dengan suatu pencapaian, hasil dan usaha yang 
dilakukan karyawan sehingga mereka memberikan kontribusi kepada perusahaan 
dalam situasi tertentu (Sutrisno, 2009). 
Menurut Ivancevich (2002) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan. Faktor tersebut terdiri dari tiga kategori, yaitu variabel individu, 
variabel organisasional, dan variabel psikologis. Variabel individu merupakan 
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karyawan yang bersangkutan, misalnya kemampuan, kecakapan mental dan fisik, 
latar belakang keluarga, kelas sosial, pengalaman dan faktor demografis. Variabel 
organisasional antara lain meliputi sumber daya organisasi, kepemimpinan, 
penghargaan, struktur dan deskripsi pekerjaan. Sedangkan variabel psikologis 
meliputi persepsi tentang pekerjaan, kepribadian, motivasi,dan pembelajaran.  
Robert (1999), dalam meningkatkan upaya kinerja karyawan secara optimal 
dalam perusahaan, terdapat tujuh faktor yang sebagian besar mempengaruhi kinerja 
yaitu : (a) sistem upah untuk memperbaiki motivasi kerja dalam pelaksanaan tugas; 
(b) penetapan tujuan untuk motivasi kerja dan meningkatkan kinerja organisasi; (c) 
program manajemen by Objective (MBO) untuk menjelaskan dan membuat agar 
tujuan individu sejalan degan tujuan organisasi; (d) berbagai prosedur seleksi 
karyawan untuk mencari kemungkinan menyewa individu-individu yang berbobot 
dan berpengalaman; (e) program pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan pegawai sehingga dapat berfungsi dengan efektif; (f) 
pergantian kepemimpinan dan program-program untuk memperbaiki efektivitas 
manajerial; (g) mengubah struktur organisasi untuk memperbaiki efektivitas 
organisasi. 
Indikator kinerja untuk mengukur kinerja karyawan secara individual 
(Bernadin, 1993), yaitu : 
1. Kualitas Kerja, yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas kerja yang 
baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyeleseian suatu 
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pekerjaan serta produktivitas kerja yang dihasilkan dapat bermanfaat bagi 
kemajuan perusahaan.  
2. Kuantitas Kerja, yaitu seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap masing-
masing pegawai. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan 
yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisien dan efektivitas dapat 
terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan. 
3. Ketepatan Waktu, yaitu seberapa jauh pegawai mampu menyelesaikan 
pekerjaannya di awal waktu yang ditentukan. Jadi, karyawan itu dapat 
memanfaatkan waktu yang tersisa untuk aktivitas lain. 
4. Efektivitas, yaitu tingkat dimana karyawan itu memaksimalkan 
pekerjaannya untuk menaikkan keuntungan atau mengurangi kerugian dari 
setiap unit dalam penggunaan sumberdaya. 
5. Komitmen Kerja, yaitu tingkat dimana karyawan mempunyai tanggung 
jawab yang tinggi terhadap pekerjaannya dan setia dengan perusahaannya. 
 
 
 
2.1.2 Pelatihan Kerja  
Dalam dunia perusahaan dimana persaingan semakin tajam, perusahaan 
perlu mengelola aset Sumber Daya Manusianya dengan melakukan program 
pelatihan agar perusahaan dapat bertahan dan berkembang.  Merekrut dan memilih 
karyawan yang dianggap memiki potensi tidaklah menjamin akan kemampuan 
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kerjanya secara efektif. Untuk membuat karyawan mengetahui apa yang 
dilakukannya, pihak manajemen harus memberikan orientasi dan melatih karyawan 
tersebut. 
Dessler (2016), orientasi karyawan adalah memberikan infornasi latar 
belakang yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan mereka secara memuaskan 
dan memberikan informasi mengenai peraturan perusahaan. Orientasi memenuhi 
empat hal utama, yakni: karyawan baru merasa diterima dan nyaman, karyawan 
baru mengetahui kebijakan dan proedur, dan karyawan baru dapat menajalan proses 
membiasakan diri dengan cara perusahaan bertindak. 
Secara umum pelatihan mengacu pada upaya yang direncanakan oleh suatu 
perusahaan untuk mempermudah pembelajaran pada karyawan tentang 
kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan. Kompetensi-kompetensi 
tersebut pengetahuan, ketrampilan, atau perilaku yang sangat penting untuk 
keberhasilan kinerja pekerjaan (Noe Raymon A, 2011). Muslimin, Kojo, & 
Dotulong, (2016) mengatakan bahwa pelatihan bisa diartikan dalam bentuk 
pemberian bantuan. Bantuan dalam hal pelatihan ini berupa pengarahan, 
bimbingan, fasilitas, penyampaian informasi, latihan ketrampilan, 
pengorganisasian suatu lingkungan belajar, yang pada dasarnya memiliki potensi 
dan pengalaman, motivasi untuk melaksanakan sendiri kegiatan latihan dan 
memperbaiki hingga dia dapat membantu dirinya sendiri.  
Salah satu upaya strategis yang sangat menentukan untuk meningkatkan 
kualitas dan kemampuan pegawai adalah pelatihan. Berbagai riset menunjukkan 
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bahwa pelatihan yang efektif secara signifikan berpengaruh terhadap peningkatan 
proses kerja yang luar biasa pesatnya (Sutrisno, 2009).  
Program pelatihan yang baik akan menghasilkan potensi karyawan yang 
bekerja secara lebih efektif dan produktif sehingga prestasi kerjanya pun 
meningkat. Pelatihan merupakan upaya yang direncanakan untuk mempermudah 
pembelajaran para karyawan tentang pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan. Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan 
individu bagi kepentingan jabatan, peningkatan kinerja jangka pendek dan dalam 
suatu pekerjaan tertentu dengan meningkatkan kompetensi pegawai (Alwi, 2001).  
Kebutuhan pelatihan akan muncul setiap waktu sebagai akibat dari 
perubahan tuntutan pelanggan dan persaingan yang sering muncul secara fluktuatif. 
Penerapan teknologi baru dalam sistem kerja, perubahan posisi jabatan dan 
tantangan yang dihadapi masa yang akan datang dan timbulnya jabatan-jabatan 
baru dilingkungan organisasi, merupakan alasan-alasan bagi kemungkinan 
dilakukannya pelatihan. 
Moekijat (1991), terdapat tiga syarat yang harus dipenuhi agar suatu 
kegiatan dapat disebut latihan, yaitu (a) Latihan harus membantu pegawai 
menambah kemampuannya; (b) Latihan harus menimbulkan perubahan dalam 
kebiasaan, dalam informasi, dan pengetahuan yang ia terapkan dalam pekerjaannya 
sehari-hari; (c) Latihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu yang sedang 
dilaksanakan ataupun pekerjaan yang akan diberikan pada masa yang akan datang. 
Pernyataan-pernyataan tentang pelatihan di atas mengungkapkan bahwa 
pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang 
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dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi yang dapat membantu karyawan dalam 
memahami suatu pengetahuan praktis adan penerapannya guna mendapatkan 
kepuasan kerja dan meningkatkan kinerja pekerjaan. Menurut Sedramayanti (2016) 
metode pelatihan dibagi menjadi dua, yaitu : Off the job (pelatihan diluar tempat 
kerja) berupa simulasi dan presentasi informasi dan On the job (pelatihan ditempat 
kerja).  
Penelitian terdahulu yang diteliti oleh Purwati & Satria, n.d.  menghasilkan 
pembahasan yang berupa terdapat pengaruh antara pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai yang signifikan. Indikator pelatihan menurut Kickpatrick 
(1994) yaitu : 
1. Reaksi dari pelatihan, merupakan reaksi karyawan terhadap isi atau materi 
pelatihan yang telah diberikan, kualitas dari pelatih dan pembiayaan 
pelatihan. 
2. Hasil pembelajaran setelah megikuti pelatihan, merupakan manfaat yang 
didapat karyawan dalam kemampuan dan ketrampilan teknik serta 
penambahan wawasan atau pengetahuan yang didapat setelah mengikuti 
pelatihan.  
3. Perubahan kebiasaan merupakan kebiasaan karyawan dalam hal tanggung 
jawab mereka terhadap pekerjaannya dan komitmen setelah mengikuti 
pelatihan. 
4. Dampak organisasional yaitu dampak pelatihan terhadap kinerja karyawan 
serta hubungan dengan kinerja perusahaan. 
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5. Return on Investnet (ROI) merupakan pembandingan manfaat pelatihan 
yang didapat dengan biaya-biaya pelatihan yang telah dikeluarkan.  
Program pelatihan yang efektif adalah program pelatihan yang membawa 
hasil positif sehingga mampu meningkatkan kinerja, baik itu kinerja individu 
maupun kinerja organisasi. Jenis program pelatihan menurut Jackson (2011) yaitu; 
1) On the Job seperti e-Learning, pelatihan magang, pengalaman pekerjaan, dan 
bantuan pengawan dan pengajaran. Salah satu keuntungan dari pelatihan ini adalah 
tingkat pemindahan pelatihannya yang tinggi. 2) On Site seperti pelatihan video 
interaktif, yaitu program yang memberikan sebuah presentasi video pendek dengan 
narasinya, selanjutnya mengharuskan peserta pelatihan untuk menanggapi video 
tersebut. 3) Off Site seperti simulasi, kursus formal, pelatihan ditempat terbuka, dan 
Businnes Board Games. Pelatihan diluar perusahaan akan sesuai ketika kompetensi 
yang rumit harus dikuasai atau ketika pegawai harus berfokus pada kompetensi 
interpersonal tertentu yang tidak tampak nyata dalam lingkungan kerja yang biasa. 
Jadi, pelatihan kerja mampu memberikan dampak yang positif  dan berguna 
untuk jangka panjang bagi kinerja individu karyawannya dalam perusahaan 
tersebut.  
2.1.3  Pemberdayaan Karyawan 
Pemberdayaan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan berguna sebagai 
sarana untuk memperkuat komitmen dari karyawan. Tujuannya adalah untuk 
memunculkan potensi dan modalitas yang ada dalam diri karyawan untuk 
memaksimalkan agar tumbuh mandiri dan meningkat kinerja kerjanya. 
Pemberdayaan memberikan kesempatan kepada orang-orang untuk menggunakan 
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akal mereka ketika bekerja dan menggunakan pengetahuan serta pengalaman untuk 
menghasilan kinerja yang baik. 
Conger dan Kanungo (1988), mendefinisikan pemberdayaan karyawan 
sebagai konsep motivasional dari self-efficacy. Pemberdayaan menurut mereka 
merupakan proses untuk meningkatkan perasaan self-efficacy diantara anggota-
anggota organisasi melalui identifikasi yang mendorong ketidakberdayaan dan 
menyingkirkan hal-hal tersebut melalui praktek organisasi formal dan teknik 
informal dengan menyediakan informasi. 
Pemberdayaan adalah wewenang untuk membuat keputusan dalam suatu 
area kegiatan operasi tertentu tanpa memperoleh pengesahan orang lain (Luthans, 
2008). Pemberdayaan karyawan merupakan pemberian tanggungjawab dan 
wewenang terhadap pekerjaan untuk mengambil keputusan menyangkut semua 
pengembangan produk, pengambilan keputusan, mengembangkan keandalan 
karyawan, dan lingkungan kerja tim.  Pemberdayaan karyawan juga bertujuan 
memperluas pekerjaan karyawan sehingga penambahan tanggungjawab dari 
kewenangan dipindahkan ke level yang serendah mungkin dalam organisasi. Yang 
berarti melibatkan karyawan di setiap langkah dari proses produksi.  
Pemberdayaan adalah menyadari dan melepaskan ke dalam organisasi 
kekuasaan yang sudah dimiliki orang-orang dalam kekayaan pengetahuan, 
pengalaman, dan motivasi internal mereka. Hasil yang dicapai dalam menerapkan 
konsep pemberdayaan di berbagai perusahaan adalah meningkatkan efisiensi dan 
kualitas dalam produksi dan pelayanannya. 
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Suwanto dan Prisanca (2011) menjelaskan mengenai pemberdayaan 
karyawaan yaitu hubungan antar personal yang berkelanjutan untuk membangun 
kepercayaan antar karyawan dan manajemen. Setiap karyawaan harus mempunyai 
hubungan yang erat agar menimbulkan suasana kerja yang baik untuk mendapat 
kepercayaan lebih dari manajemen dan karyawaan lainnya.  Hubungan itu di landasi 
dengan keharmonisan dalam lingkungan kerja yang berakibat kepada individual 
untuk lebih membangun kepercayaan dirinya (Lodjo, 2013). 
Thomas dan Velthouse (1990) beragumen bahwa pemberdayaan merupakan 
suatu yang multifaceted yang esensinya tidak bisa dicakup dalam satu konsep 
tunggal. Konsep pemberdayaan dari Thomas dan Velthouse ini dimanifestasikan 
dalam empat kognisi yang merefleksikan orientasi individu atas peran kerjanya 
yaitu arti (meaning), kompetensi (competence), pedeterminasian diri (self 
determination), dan pengaruh (impact). 
Penelitian sebelumnya oleh Rahayu & Sudibia, n.d.  yang menunjukkan 
bahwa pemberdayaan karyawan memliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan, hubungan dari pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan 
adalah positif . Indikator-indikator dari pemberdayaan karyawan menurut Spreitzer 
(1995) yaitu : 
a. Sense of meaning 
Meaning merupakan nilai tujuan pekerjaan yang dilihat dari hubungannya pada 
idealisme atau standar individu. 
b. Sense of competence 
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Kompetensi merupakan kepercayaan individu akan kemampuan mereka dalam 
melakukan aktivitas mereka dengan menggunakan keahlian yang mereka 
miliki.  
c. Sense of self-determination 
Self-determination merupakan suatu perasaan memiliki suatu pilihan dalam 
membuat pilihan dan melakukan suatu pekerjaan. 
d. Sense of impact 
Impact atau dampak merupakan derajat dimana seseorang dapat mempengaruhi 
hasil pekerjaan baik strategik, administratif, maupun operasional.  
Pemberdayaan karyawan memberikan kesempatan lebih banyak kepada 
karyawan untuk mengembangkan kreatifitas, flesibilitas, dan otonomi atas 
pekerjaannya. Karyawan akan lebih berfikir positif tentang diri sendiri dan akan 
lebih siap untuk melayani pelanggannya (Cacioppe, 1998). Thomas dan Velthouse 
(1990) berargumentasi bahwa pemberdayaan karyawan merupakan suatu 
multifaceted yang esensinya tidak bisa dicakup dalam satu konsep tunggal. 
Pemberdayaan berguna untuk mendorong karyawaan dalam memotivasi diri 
sendiri.  
 
2.1.4  Kepuasan Kerja 
Seorang karyawan yang masuk suatu perusahaan pastilah mempunyai 
harapan bahwa perusahaan tersebut dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. 
Kepuasan kerja terjadi ketika ada kesesuaian antara apa yang diterima seuai dengan 
yang di harapkan. Handoko (1992), Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
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menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan , imbalan yang 
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 
Sikap terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khususs individu 
terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu, dan hubungan 
sosial individu diluar pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum individu 
terhadap pekerjaan yang dihadapinya (Sutrisno, 2009).  
Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah 
mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan timbul sikap atau tingkah laku 
negatif dan pada gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi, sebaliknya karyawan 
akan terpuaskan akan dapat bekerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan dapat 
berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak memproleh kepuasan kerja.  
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan posesif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristik-
karakteristiknya (Robbins, 2009). Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dakam sikap positif karyawan 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya 
(Sutrisno, 2009).  
Membahas kepuasan kerja tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor 
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Fungsi kepuasan kerja adalah: 
(a) untuk meningkatkan disiplin karyawan dalam menjalankan tugasnya. karyawan 
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datang tepat waktu dan akan menyelesaikan tugasnya sesuai dengan waktu yang 
ditentukan.dan (b) untuk meningkatkan semangat kerja karyawan dan loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan (Sutrisno, 2009). 
Ketidakpuasan dalam kerja akan menimbulkan perilaku agresif atau 
sebaliknya akan menunjukkan sikap menarik diri dari kontak dengan lingkungan 
sosialnya. akibatnya, hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 
akan terjadi kesenjangan pada karyawan. Karyawan akan merasa puas dalam 
bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya mendorong 
kinerjanya dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak mendorong, maka 
karyawan akan merasa tidak puas. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya yang diteliti oleh (Sukarjati, Magdalena, 
& Mukeri, 2016), mengatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Indikator – indikator kepuasan kerja menurut 
Robbins (2009) ada lima, yaitu:  
1. Pekerjaan itu sendiri 
Menikmati kerja itu sendiri hampir selalu merupakan segi yang paling 
berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Pekerjaan menarik yang 
memberikan pelatihan, variasi, kemerdekaan, dan kendali memuaskan sebagiab 
besar karyawan. Sebagian besar individu lebih menyukai pekerjaan yang 
menantang dan membangkitkan semangat daripada pekerjaan yang rutin. 
2. Gaji 
Gaji dan kepuasan kerja memiliki suatu hubungan yang menarik. Gaji 
sebagai faktor multidimensi dalam kepuasa kerja merupakan sebuah upah yang 
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diterima dan tingkat dimana ini bisa dipandang sebagai hal yang pantas 
dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. 
3. Kesempatan naik jabatan 
Kesempatan untuk maju seseorang dalam sebuah perusahaan utnuk meraih 
atau dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi.  
4. Pengawasan 
Pengawasan merupakan kemampuan penyedia untuk memberikan bantuan 
teknis dan dukungan perilaku. 
5. Rekan kerja 
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan secara sosial 
mendukung tugas rekan kerja lainnya.  
Empat respon pekerja terhadap ketidakpuasan itu sendiri (Robbins, 2016): 
a. Keluar (exit). Ketiakpuasan yang diungkapkan melalui perilaku yang 
mengarah pada meninggalkan organisasi, termasuk mencari sebuah 
posisi yang baru serta pengunduran diri.  
b. Suara (voice). Ketidakpuasan yang diungkapkan melalui percobaan 
untuk memperbaiki kondisi secara aktif dan konstruktif, termasuk 
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan 
mengambil beberapa bentuk aktivitas serikat.  
c. Loyalitas (loyality). Ketidakpuasan yang diungkapkan secara pasif 
menunggu kondisi-kondisi itu membaik, termasuk berbicara untuk 
organisasi saat menghadapi kritikan eksternal dan mempercayai 
organisasi dan manajemennya melakukan hal yang benar. 
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d. Pengabaian (neglect). Ketidakpuasan yang diungkapkan dengan 
memberikan kondisi memburuk, termasuk absen atau keterlambatan, 
berkurangnya usaha, dan tingkat kesalahan yang bertambah.  
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 
individu memiliki kepuasa kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai 
yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang 
sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan 
yang dirasakannya, sebaliknya sedikit aspek-aspek dalam pekerjaan yang tidak 
sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin rendah pula tingkat 
kepuasan yang dirasakan (Sutrisno, 2009).  
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam penyusunan penelitian, yang 
berguna sebagai perbandingan dan rujukan bagi penelitian selanjutanya. Berikut 
bebarapa penelitian terdahulu berkaitan dengan pelatihan kerja, pemberdayaan 
karyawan, kepuasan kerja dan pemberdayaan karyawan yang digunakan untuk 
melandasi penelitian ini, dengan kata lain sebagai penunjang dalam penyusunan 
penelitian yang akan dilakukan.  
1. Penelitian oleh Fernando Stefanus Lodjo mengatakan hasil bahwa 
pelatihan, pemberdayaan karyawan dan efikasi diri secara simulatan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel pemberdayaan karyawan 
merupakan variabel yang lemah.  
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2. Penelitian oleh Ari Fadzilah mengatakan hasil bahwa pemberdayaan 
karyawan dan self-efficacy berpengauh positif terhadap kinerja karyawan.  
3. Penelitian oleh Zabdy Steven mengatakan hasil bahwa secara simultan 
lingkungan kerja, pelatihan kerja, dan pengembangan karyawan memiliki 
pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Penelitian oleh Endang Sukarjati mengatakan hasil bahwa kepemimpinan, 
pengembangan sumber daya manusia, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
5. Penelitian oleh Saryanto mengatakan hasil bahwa ada pengaruh antara rotasi 
kerja, stres kerja, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
6. Penelitian oleh Maftri Yuliana mengatakan hasil bahwa lingkungan kerja, 
disipin kerja, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  
7. Penelitian oleh Sri Damayanti mengatakan hasil bahwa budaya organisasi, 
kepuasan kerja dan komitmen kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
8. Penelitian Aditya Ishak mengatakan hasil bahwa lingkungan kerja, 
pelatihan, dan pemberdayaan karyawan memiliki pengaruh secara simultan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3 Kerangka berfikir 
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Landasan teori yang di kemukakan serta di dukung oleh penelitian terdahulu 
oleh Jalal Janaysha dan Putri Rosita Tahir (2016) dan Rizki Indah Kartiksari 
(2017), dengan judul “Examining The Effects Of Employee Empowerment, 
Teamwork, And Employee Training On Job Satisfaction”, sebelumnya maka 
disusunlah kerangka pemikiran penelitian serta hubungan suatu variabel berikut 
ini: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
Sumber : Hanasya, Tahir (2015), Kartikasari (2017), Fadzilah (2006) telah 
dimodifikasi. 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 
penelitan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan belum didasarkan 
pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data, baru 
didasarkan pada teori yang relevan (Sugiyono, 2014). Berdasarkan kerangka 
pemikiran diatas maka mekanisme hubungan antar variabel yang dinyatakan dalam 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu : 
1. Pelatihan Kerja dan Kepuasan Kerja H1 
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Pelatihan kerja mengacu pada upaya yang direncanakan oleh suatu 
perusahaan untuk mempermudah pembelajaran para karyawan tentang kompetensi-
kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan. Kompetensi-kompetensi tersebut 
meliputi pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang sangat penting untuk 
keberhasilan suatu pekerjaan (Noe, Raymond A, 2008). Pelatihan adalah suatu 
kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan 
aktivitas ekonomi yang dapat membantu karyawan dalam memahami suatu 
pengetahuan praktis dan penerapannya guna mendapatkan kepuasan kerja dan 
meningkatkan kinerja pekerjaan (Lodjo, 2013). 
Penelitian yang dilakukan oleh Lodjo (2013); Megawana Marantina & 
Hasibuan (2016); Nabilah, Tewal, & Trang (2017); Timbowo, Sepang, & lumanaw 
(2016) menunjukkan bahwa hasil pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat pelatihan kerja 
yang diberikan kepada karyawan maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja 
karyawan terhadap pekerjaannya. 
H1 : Diduga pelatihan kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. 
 
 
2. Pemberdayaan Karyawan dan Kepuasan Kerja H2 
Pemberdayaan merupakan salah satu bentuk mendorong karyawan untuk 
memotivasi diri sendiri. Pemberdayaan dalam perspektif organisasi adalah tindakan 
yang diambil oleh organisasi untuk berbagi kekuasaan dan pengambilan keputusan, 
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karyawan yang diberdayakan akan merasa lebih baik tentang pekerjaan mereka dan 
diri mereka sendiri dan kemudian dapat meningkatkan kepuasan kerjanya.  
Program pemberdayaan karyawan apabila dilakukan dengan cara 
mengidentifikasi dan menghilangkan faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya 
perasaan yang tidak punya kekuasaan dan menggantikannya dengan faktor yang 
mempromosikan kepemimpinan, self-efficacy dan motivasi internal (Conger & 
Kanungo, 1998). 
Beberapa penelitian yang dilakukan oleh Megawana Marantina & 
Hasibuan, (2016); Rahayu & Sudibia, n.d.; Timbowo (2016) mengemukakan bahwa 
pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Karyawan yang diberdayakan oleh perusahaanya, akan memperoleh rasa 
puas, maka kepuasan kerja terhadap perusahaan akan tinggi. 
H2: Diduga pemberdayaan karyawan berpengaruh langsung terhadap kepuasan 
kerja. 
3. Pelatihan kerja dan Kinerja Karyawan H3 
Pelatihan merupakan suatu usaha yang direncanakan dari perusahaan untuk 
meningkatkan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan karyawan. Didalam 
pelatihan kerja, karyawan diberi motivasi untuk meningkatkan pengetahuan, 
ketrampilan,dan sikap-sikap kerja karyawan melalui proses belajar agar optimal 
dalam menjalankan fungsi dan tugas-tugasnya (Noe, Raymond A, 2008).  
Pelatihan dalam suatu perusahaan merupakan hal yang penting. Karena itu, 
dengan seiring perusahaan memberikan pelatihan kepada pegawai, maka pekerjaan 
yang diberikan kepada mereka akan terselesaikan dengan maksimal sehingga 
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kinerja pegawai akan meningkat. Setiap perusahaan harus memberikan pelatihan 
kerja terhadap karyawannya agar mampu memperbaiki dan menguasai pekerjaan 
mereka.  
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Surya, Sinurat, & Rahardjo, 
2017) menghasilkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Semakin banyak pelatihan yang diikuti dalam 
perusahaan, maka semakin tinggi juga tingkat pemahaman, ketrampilan karyawan 
untuk meningkatkan kinerja kerja dalam perusahaan tersebut.  
H3 : Diduga pelatihan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 
4. Pemberdayaan Karyawan dan Kinerja Karyawan H4 
Pemberdayaan karyawan menjadi fakor penting bagi organisasi yang 
sedang bersaing secara global pada perusahaan yang mempunyai teknologi tinggi. 
Pemberdayaan terjadi ketika seorang karyawan cenderung berbagi informasi, 
meningkatkan kemampuan intelektualnya untuk mendapatkan kekuasaan dalam 
perusahaan. Hanaysha (2016) mengemukakan bahwa organisasi berfokus pada 
pemberdayaan karyawan agar mampu bertahan hidup dalam jangka panjang. 
Pemberdayaan karyawan mencakup pembagian kekuasaan antara manajemen atas 
terhadap tingkat yang rendah. Pemberdayaan merupakan strategi yang efektif di 
mana organisasi menggunakannya untuk meningkatkan kemampuan dan tanggung 
jawab karyawannya, karena jika karyawan diberdayakan dia akan lebih efisien 
dalam melaksanakan tugasnya (Saifullah, Alam, Zafar & Humayon, 2015). 
Pada penelitian yang dilakukan oleh (Munir, Apridar, & Mariyudi, n.d.) 
mengungkapkan hasil bahwa pemberdayaan karyawan memliki pengaruh yang 
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan serta variabel kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi memediasi variabel eksogen dengan variabel endogen secara 
fully mediasi. 
H4 : Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan H5 
Kepuasan kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan, imbalan yang 
diterima kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap 
terhadap pekerjaan ini merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu 
terhadap faktor-faktor dalam pekerjaan sehingga menimbulkan sikap umum 
individu terhadap pekerjaan yang dihadapi (Sutrisno, 2009).  
Kepuasan kerja timbul akibat dari kinerja karyawan yang tekun, disiplin 
serta jujur dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Apabila kinerja karyawan 
tidak baik maka akan tidak akan terjadi kepuasan kerja alam perusahaan tersebut. 
Beberapa penelitian yang dilakukan oleh (Yuliana, H, & T, 2009)  mengungkapkan 
adanya hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Ketercapaian kepuasan kerja menimbulkan efek yang baik seperti halnya 
menambah presentase tingkat kenaikan jabatan, kenaikan gaji, dan dukungan rekan 
kerja yang baik. Karyawan akan lebih berfikir bagaimana cara untuk 
memaksimalkan potensi kerjanya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan 
perusahaan tersebut. 
H5 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan  
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Peneliti melakukan observasi terlebih dahulu melalui wawancara bersama 
HRD dan Kepala departemen Marketing untuk mendapatkan data laporan 
Penjualan Tahunan, data Pelatihan, dan sebagainya dari perusahaan tersebut pada 
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tanggal 18 Januari s/d 10 April 2018. Wilayah penelitian ini berada di daerah 
Kismorejo Rt 01 Rw 10 Mojosongo Jebres Surakarta 57127 Jawa Tengah. 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah Kuantitatif. Metode ini menggunakan penyajian 
hasil peneltian dalam bentuk angka. Metode ini digunakan untuk membangun 
hipotesis dan menguji secara empirik atas hipotesis yang dibangun tersebut 
(Ferdinand, 2014). Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, terukur, rasional, 
sistematis, dan memberikan informasi maupun penemuan terkait hubungan dua 
variabel atau lebih, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah di teteapkan 
(Sugiyono, 2014).  
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja, 
pemberdayaan karyawan terhadap produktivitas karyawan dengan kepuasan 
sebagai variabel moderating pada PT. Bumi Sarana Maju. Pengumpulan data akan 
dilakukan dengan menyebar kuisioner ke seluruh karyawan PT. Bumi Sarana Maju. 
 
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Menurut Ferdinand (2014), populasi adalah gabungan dari seluruh elemen 
yang berbentuk peristiwa, hal, atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa 
yang menjai pusat perhatian oleh peneliti, yang biasa dipandang sebagai sebuah 
semesta penelitian. Populasi memiliki karakteristik atau sifat yang sama. Populasi 
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adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai 
kualitas dan karateristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014).  
Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada bagian Penjualan 
PT. Bumi Sarana Maju yang berjumlah 100 orang. Hal ini karena karyawan bersifat 
heterogen, terbagi dalam berbagai posisi yang berbeda, selain itu dengan jenis 
kelamin, masa jabatan, dan usia yang berbeda tentu juga akan mempengaruhi hasil 
serta banyaknya pendidikan dan pelatihan yang didapat. Maka seluruh anggota 
populasi dipilih sebagai responden. 
3.3.2. Sampel  
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. 
Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin kita mengambil 
seluruh anggota populasi untuk kita teliti, karena itu kita membentuk sebuah 
perwakilan populasi yang disebut sampel. Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2014).  
Untuk menentukan sampel dari populasi digunakan perhitungan maupun 
acuan tabel yang dikembangkan para ahli.  Secara umum, untuk penelitian 
korelasional jumlah sampel minimal untuk memperoleh hasil yang baik adalah 30, 
sedangkan dalam penelitian eksperimen jumlah sampel minimum 15 dari masing-
masing kelompok dan untuk penelitian survey jumlah sampel minimum adalah 100. 
Uma Sekaran (2006) memberikan acuan umum untuk menentukan ukuran 
sampel : 
56 
 
1.  Ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat untuk 
kebanyakan penelitian. 
2. Jika sampel dipecah ke dalam subsampel (pria/wanita, junior/senior, dan 
sebagainya), ukuran sampel minimum 30 untuk tiap kategori adalah tepat 
3. Dalam penelitian mutivariate (termasuk analisis regresi berganda), ukuran 
sampel sebaiknya 10x lebih besar dari jumlah variabel dalam penelitian 
4. Untuk penelitian eksperimental sederhana dengan kontrol eskperimen yang 
ketat, penelitian yang sukses adalah mungkin dengan ukuran sampel kecil 
antara 10 sampai dengan 20 
Besaran atau ukuran sampel ini sampel sangat tergantung dari besaran tingkat 
ketelitian atau kesalahan yang diinginkan peneliti. Namun, dalam hal tingkat 
kesalahan, pada penelitian sosial maksimal tingkat kesalahannya adalah 5% (0,05). 
Makin besar tingkat kesalahan maka makin kecil jumlah sampel. Namun yang perlu 
diperhatikan adalah semakin besar jumlah sampel (semakin mendekati populasi) 
maka semakin kecil peluang kesalahan generalisasi dan sebaliknya, semakin kecil 
jumlah sampel (menjauhi jumlah populasi) maka semakin besar peluang kesalahan 
generalisasi. 
Rumus untuk menentukan jumlah sampel menggunakan Rumus Slovin 
n = N/N(d)2 + 1 
n = sampel 
N = populasi 
d = nilai presisi 95% atau sig. = 0,05. 
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Misalnya, jumlah populasi adalah 100, dan tingkat kesalahan yang dikehendaki 
adalah 5%, maka jumlah sampel yang digunakan adalah : 
N = 100 / 100 (0,05)2 + 1 =1,0025 , dibulatkan 100. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan bagaimana 
menarik sampel dari populasi yang ada (Ferdinand, 2014). Teknik ini  Pengambilan 
sampel (sampling) menurut Sekaran (2006), adalah proses memilih sejumlah 
elemen secukupnya dari populasi, sehingga penelitian terhadap sampel dan 
pemahaman tentang sifat atau karakteristik tersebut pada elemen populasi. Teknik 
sampling pada dasarnya dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu : probablity 
sampling dan nonprobability sampling.  
Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan 
peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota 
sampel. Sedangkan nonprobability sampling adalah teknik pengambilan sampel 
yang tidak memberikan peluang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih 
menjadi sampel (Sugiyono, 2014).  
Penentuan teknik pengambilan sampel ini dengan nonprobability Sampling. 
Semua anggota populasi mempunyai kesempatan untuk dijadikan sampel 
penelitian. Spesifiknya, teknik pengambilan sampel yang digunakan yakni 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2014). Maka jumlah 
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sampel pada penelitian ini adalah 100 sampel, karena keseluruhan jumlah karyawan 
bagian penjualan PT Bumi Sarana Maju sebanyak 100 karyawan.  
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Untuk sumber data, Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini dibedakan 
menjadi dua jenis yaitu : 
a. Data Kuantitatif, Data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang 
dapat dihitung, yang berkaitan dengan masalah yang akan diteliti, yaitu 
pengambilan sampel sebanyak 100 responden.  
b. Data Kualitatif, Data yang bukan dalam bentuk angka-angka, yang tidak 
dapat dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan dan 
karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi yabg diperoleh dari 
pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti. 
Untuk sumber data yaitu : 
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya 
oleh peneliti. 
b. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari luar objek yang akan diteliti, 
tapi memiliki hubungan dengan data yang telah dikumpulkan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer atau data yang 
diberikan langsung kepada pengumpul data. Sumber data primer dalam penelitian 
ini diperoleh dari jawaban atas wawancara, observasi maupun penyebaran kuisioner 
yang dibagikan kepada karyawan PT. Bumi Sarana Maju. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dapat dilakukan dengan berbagai setting, sumber dan 
berbagai cara. Dilihat dari segi cara, teknik pengmpulan data dapat dilakukan 
dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi (pengamatan) dan 
gabungan ketiganya (Sugiyono, 2014). Teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dalam penelitian ini adalah yakni : 
1.5.1 Kuesioner  
  Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dimana  responden mengisi 
pertanyaan atau penyataan kemudia diisi dngan lengkap mengembalikan kembali 
kepada peneliti (Sugiyono, 2014). Menurut sekaran (2006), Kuesioner adalah daftar 
pentanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab 
responden, biasanya dalam alternatif yang didefinisikan secara jelas. 
Menurut Sugiyono (2014) skala yang digunakan dalam kuisioner adalah skala 
likert degan penjelasan sebagai berikut : 
SS : Sangat setuju   skor 5 
S : Setuju   skor 4 
N : Netral   skor 3 
TS : Tidak Setuju   skor 2 
STS : Sangat tidak setuju  skor 1 
3.6. Variabel Penelitian 
  Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek, organisasi, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan 
60 
 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2014). Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu : 
1. Variabel Independen (variabel bebas) 
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang 
mempunyai sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen 
(terikat). 
2. Variabel Dependen (variabel terikat) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas. 
3.      Variabel Intervening (Z) 
Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi 
hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini 
merupakan variabel penyela/antara variabel independen dengan variabel 
dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 
berubahnya atau timbulnya variabel dependen. 
3.7  Definisi Operasional Variabel 
 Variabel dalam penelitian ini adalah pelatihan kerja, pemberdayaan 
karyawan, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Secara operasional variabel 
tersebut didefinisikan sebagai berikut : 
Tabel 3.1 
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Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No. Variabel 
Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
1 Pelatihan Kerja  Proses menyangkut 
usaha-usaha yang 
berencana yang 
diselenggarakan agar 
tercapai penguasaan akan 
ketrampilan, 
pengetahuan, dan sikap-
sikap yang relevan 
terhadap pekerjaan As’ad 
(2001). 
Reaksi dari pelatihan 
Hasil pembelajaran 
Perubahan kebiasaan 
Dampak organisasional 
Return on Investment 
(Kirkpatrick, 1994) 
2 Pemberdayaan 
karyawan  
Program yang diberikan 
perusahaan kepada 
karyawan untuk 
mengevaluasi informasi 
tentang kemampuan diri 
sendiri yang akan 
mempengaruhi pilihan 
dan upaya yang dilakukan 
untuk menyelesaikan 
suatu pekerjaan (Fadzilah, 
2006) 
Sense of Meaning 
Sense of Competence 
Self-determination, dan  
Sense of impact  
(Thomas & Velthouse, 
1990) 
3  Kepuasan kerja  Keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak 
menyenangkan bagi para 
karyawan yang 
memandang pekerjaan 
mereka (Sutrisno, 2009).  
Pekerjaan itu sendiri 
Gaji 
Kesempatan Promosi 
Pengawasan 
Rekan Kerja 
(Robbins & Timothy, 
2009) 
4 Kinerja 
karyawan 
Suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan 
kepadanya yang 
didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, 
Kualitas Kerja 
Kuantitas Kerja 
Ketepatan Waktu 
Efektivitas, 
Komitmen Kerja 
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kesungguhan, dan waktu 
(Hasibuan, 2012). 
(Bernadin,1993). 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Menurut Sekaran, (2006) tujuan analisis data adalah yakni mendapatkan 
perasaan terhadap data, menguji kualitas data, dan menguji hipotesis penelitian. 
selain itu analisis data untuk menyajikan temuan empiris berupa data statistik 
deskriptif yang menjelaskan mengenai karakteristik responden khsuusnya dalam 
hubungannya dengan variabel-variabel penelitian yang digunakan dalam pengujian 
hipotesis serta analisis statistik inferensial yang digunakan unutk menguji hipotesis 
penelitian yang diajukan atas dasar itu ditariklah sebuah kesimpulan (Ferdinanad, 
2014).  
Metode analisis data adalah metode yang digunakan untuk mengolah hasil 
penelitian guna memperoleh suatu kesimpulan. melihat kerangka pemikiran maka 
teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jalur (path analysis) 
dengan bantuan aplikasi SPSS 21.0. 
 
3.8.1 Uji Analisis Data 
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakan insrumen yang digunakan valid 
dan reliable, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil 
penelitian. 
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1. Uji Validitas 
 Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu questionare sehingga 
benar-benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesiner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut (Ghazali, 2011). 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu (Ghazali, 2011). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan degan metode one shot atau 
pengukuran sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan 
yang lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Dalam pengukurannya 
one shot dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha sebagai berikut, (Ghazali, 
2011):  
1) Nilai Cronbach’s alpha antara 0,00-0,20 dikatakan kurang reliabel; 
2) Nilai Cronbach’s alpha antara 0,21-0,40 dikatakan agak reliabel; 
3) Nilai Cronbach’s alpha antara 0,41-0,60 dikatakan cukup reliabel; 
4) Nilai Cronbach’s alpha antara 0,61-0,80 dikategorikan reliabel; 
5) Nilai Cronbach’s alpha antara 0,81-1,00 dikatakan sangat reliabel. 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik  
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Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. Uji 
asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini ada 3, yaitu: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk melihat 
normalitas juga dapat menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). 
Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan diatas 0,05 berarti dapat 
disimpulkan bahwa ada data berdistribusi normal (Ghozali, 2011).  
b. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Untuk Uji 
multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor 
(VIF). Jika yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas 
adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 (Ghazali, 2011). 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk mengkaji apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Model regresi yang bik adalah yang homokesdatisitas atau tidak terjadi 
heteroskedatisitas. Untuk melihat ada tidaknya heteroskedatisitas dapat digunakan 
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uji glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikasi berada iatas 5% 
berarti tidak terjadi heterokedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi 
gejala heterokedastisitas (Ghozali, 2011). 
3.8.3  Uji Ketepatan Model 
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak atau 
tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 3, yaitu: 
a. Uji statistik F 
Menurut Ghozali (2011) menyatakan bahwa nilai F merupakan pengujian 
bersama-sama variabel independen yang dilakukan untuk melihat variabel 
independen secara keseluruhan terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, 
hipotesis yang digunakan adalah: 
Ho: Variabel-variabel independen (X) tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Y). 
Ha: Variabel-variabel independen (X) mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen (Y). 
Menurut Ghozali (2011) menyatakan bahwa dasar pengambilan keputusan 
adalah dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu: 
1. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05 maka Ho diterima dan Ha 
ditolak. 
2. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. 
b. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
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Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
Namun, kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah 
biasa terhadap jumlah variabel independen maka R² pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 
Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted 
R² pada saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2011).  
 
c. Uji Statistik T  
 Pengujian parameter individual dimaksudkan untuk melihat apakah variabel 
secara individu mempunyai pengaruh terhadap variabel tak bebas dengan asumsi 
variabel bebas lainnya konstan. Kriteria pengujian sebagai berikut: 
1. Membandingkan antara t hitung dengan t tabel. Jika thitung< ttabel, variabel bebas 
secara individual tidak berpengaruh terhadap variabel tak bebas. Jika thitung> 
ttabel, variabel bebas secara individual berpengaruh terhadap variabel tak bebas. 
2. Berdasarkan probabilitas signifikansi lebih kecil dari 0,05 (α), maka variabel 
bebas secara individu berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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3.8.4 Uji Hipotesis  
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu: 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur yang digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau 
analisis jalur dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.  
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai subsitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk dengan 
model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan oleh analisis jalur 
adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel (Ghozali, 2011). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam analisis 
jalur ini ada ada dua persamaan, yaitu: 
X1 = ɑ + b1 + ɛ1 
Y = ɑ + b2 X1 + b3 X2 + ɛ2 
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
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Y1 = Kepuasan Kerja 
X1 = Pelatihan Kerja 
X2 = Pemberdayaan Karyawan 
b1 = koefisien Pelatihan kerja 
b2 = koefisien pemberdayaan karyawan 
b3 = koefisien kepuasan kerja 
ɛ1 = variabel penganggu pelatihan kerja 
ɛ2 = variabel penganggu pemberdayaan karyawan 
2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal 
(Ghozali, 2011). Uji sobel merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan 
yang melalui sebuah variabel mediasi secara signifikan mampu sebagai mediator 
dalam hubungan tersebut. Uji sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan 
pengaruh tidak langsung variabel dependen (X) terhadap variabel independen (Y) 
melalui variabel intervening (Z). 
Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z dihitung dengan cara mengalikan 
jalur X→Z (a) dengan jalur Z→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab= (c − c’), dimana c 
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adalah pengaruh X terhadapY tanpa mengontrol Z, sedangkan c’ adalah koefisien 
pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol Z. Standar error koefisien a dan b 
ditulis dengan S ada n Sb, besar nya standar error tidak langsung (indirect effect) 
Sab dihitung dengan rumus berikut ini : 
Sab=  
  Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
 
Nilai thitung ini dibandingkan dengan nilai ttabel dan jika nilai thitung lebih besar 
dari nilai t tabel  maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh mediasi. 
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1    Gambaran Umum Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti mengambil judul Pengaruh Pelatihan kerja dan 
Pemberdayaan karyawan terhadap Kinerja karyawan dengan Kepuasan kerja 
sebagai Mediasi di PT Bumi Sarana Maju Surakarta. Dalam penelitian ini peneliti 
menyebarkan kuisioner di 100 karyawan bagian penjualan pada perusahaan ini. 
Dalam kuisioner ini mencakup nama, jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir 
pada karyawan bagian penjualan. Saat menyebarkan kuisioner ini tidak ada kendala 
yang begitu menyulitkan bagi responden.Dari 100 kuisioner yang disebarkan tidak 
ada kuisioner yang hilang atau kembali dengan data yang belum diisi. 
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Penelitian ini dilakukan dengan objek PT Bumi Sarana Maju yang merupakan 
perusahaan yang bergerak dalam bidang usaha perdagangan umum dan jasa. Dalam 
kegiatan operasional PT Bumi Sarana Maju memiliki target usaha perseroan yang 
jelas sehingga fungsi manajerial perseroan mampu membentuk dan menerapkan 
kebijakan perseroan secara sistematis untuk mencapai tingkat profit yang optimal 
sehingga memberikan manfaat kepada pemodal dan pelaku manajemen mulai dari 
tingkat teratas sampai tingkat terendah.  
 
4.2    Karakteristik Responden 
Pada penelitian ini peneliti akan meneliti tentang pengaruh Pelatihan kerja 
dan Pemberdayaan karyawan terhadap Kinerja karyawan dengan Kepuasan kerja 
sebagai Mediasi pada PT Bumi Sarana Maju. Teknik pengambilan sampel dalam 
penelitian ini adalah Sampling jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan 
sampel (Sugiyono, 2015).  
Responden yang digunakan sebanyak 100 karyawan bagian penjualan. Para 
responden yang telah melakukan pengisian kuesioner kemudiakan akan 
diidentifikasi berdasakan jenis kelamin, usia,  dan pendidikan terakhir. Identifikasi 
ini dilakukan untuk mengetahui karakteristik secara umum para responden 
penelitian. 
 
4.2.1 Identifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
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Berdasarkan identifikasi menurut jenis kelamin akan dilihat jumlah 100 
responden laki-laki dan perempuan yang hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut 
ini : 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Keterangan Jumlah Presentase 
Laki-laki 59 59% 
Perempuan 41 41% 
Jumlah 100 100% 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dalam penelitian ini dapat dilihat dari tabel 4.1 profil karyawan berdasarkan 
jenis kelamin menunjukkan bahwa mayoritas karyawan dengan jenis kelamin laki-
laki sebesar 59 orang, sedangkan perempuan jauh lebih sedikit dengan jumlah 41 
orang. Sehingga dapat disimpulkan mayoritas responden PT Bumi Sarana Maju 
adalah laki-laki. Pada perusahaan Bumi Sarana Maju karyawan yang diperlukan 
dalam perusahaan bidang penjualan lebih diutamakan laki-laki karena mereka harus 
siap kerja didalam kota maupun luar kota jika merekrut karyawan laki-laki.  
 
4.2.2  Identifikasi Responden Berdasarkan Umur 
Berdasarkan identifikasi menurut usia maka dapat terlihat usia para 
responden dari kategori usia 21 tahun hingga diatas 50 tahun. Dalam melakukan 
identifikasi menurut usia, maka disusunlah tabel berikut ini: 
Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
 
No. Kategori Jumlah Presentase 
1 21-30 tahun 49 49% 
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               Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018   
Dalam penelitian ini dapat dilihat dari tabel 4.2 jumlah responden dalam 
penelitian ini sebagian besar berusia 21 sampai 30 tahun (49%). Dapat disimpulkan 
mayoritas responden PT Bumi Sarana Maju adalah responden yang berusia 
produktif. Hal ini dikarenakan pekerjaan yang mereka lakukan tersebut 
membutuhkan karyawan dengan ketrampilan yang lebih agar dapat memasarkan 
barang dan membuat percaya konsumen untuk membeli produknya dengan waktu 
yang sudah ditetapkan. 
 
 
4.2.3 Identifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan 
Dari 100 responden dalam penelitian ini dapat di identifikasi jenjang 
pendidikan terkahir responden dan hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
2 31-40 tahun 28 28% 
3 41-50 tahun 23 23% 
Jumlah 100 100% 
Keterangan Jumlah Presentase 
SD 5 5% 
SMP 5 5% 
SMA 10 10% 
SMK 56 56% 
D1 10 10% 
S1 14 14% 
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Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa sebagian besar responden memiliki 
tingkat pendidikan akademi atau perguruan tinggi yaitu sebanyak 24 responden 
(24%) dan paling banyak tingkat pedidikan tingkat pada responden sebanyak 56 
orang. Hal ini dikarenakan pada saat perekrutan perusahaan lebih banyak 
memprioritaskan lulusan SMK karena lebih memiliki bekal ketrampilan yang 
spesifik sesuai dengan bidang pada perusahaan Bumi Sarana Maju Ska. 
 
 
 
 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Uji Instrumen Penelitian  
Uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel 
agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai alat 
ukurvariabel.Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 
 
4.3.1.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuisioner. Sebuah kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu 
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut (Ghozali, 
2011).  
Jumlah 100 100% 
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Agar mengetahui validitas konstruk suatu instrumen atau alat pengukur 
adalah dengan mengkorelasikan skor atau nilai yang diperoleh pada masing-masing 
pertanyaan dari semua responden dengan skor atau nilai total semua pertanyaan 
atau pernyataan dari semua responden. Pengujian validitas ini menggunakan 
korelasi Bivariate Pearson yaitu mengkorelasikan masing-masing skor item dengan 
skor total.  
Uji validitas ini bisa dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan nilai r tabel. Nilai r hitung diambil dari output SPSS Cronbach Alpha pada 
kolom Correlated Item–Total Correlation. Sedangkan nilai r tabel diambil dengan 
menggunakan rumus df = n – 2 (Ghozali, 2011). Yaitu df = 100 – 2 = 98, sehingga 
menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,1966.  
 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
No. Variabel R hitung R tabel Keterangan  
1 Pelatihan kerja (X1) 
PEL_K1 
PEL_K2 
PEL_K3 
PEL_K4 
PEL_K5 
 
0,359 
0,524 
0,683 
0,595 
0,589 
 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
2 Pemberdayaan karyawan 
(X2) 
PEM_K1 
PEM_K2 
PEM_K3 
PEM_K4 
PEM_K5 
 
 
0,592 
0,518 
0,521 
0,480 
0,583 
 
 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
2 Kepuasan Kerja (Z) 
KEP_K1 
KEP_K2 
KEP_K3 
KEP_K4 
 
0,697 
0,580 
0,677 
0,647 
 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
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Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Nilai Corrected Item-Total Correlation yang kurang dari r tabel 
menunjukkan bahwa pertanyaan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, apabila r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid (Ghozali,2011). 
Dilihat dari hasil tabel 4. Menunjukkan bahwa nilai korelasi dari tiap skor butir 
pertanyaan variabel yang ada dalam penelitian diatas r tabel (0,1966) yang berarti 
valid. 
 
 
4.3.1.2 Uji Reliabilitas 
Uji realibilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 
seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya. Menurut Sekaran 
(2006) uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsisten tidaknya jawaban 
seseorang terhadap item-item pernyataan di dalam sebuah kuesioner.  
Pengujian realibilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang 
dipergunakan dalam penelitian ini akan menggunakan formula cronbach alpha 
(koefisien alpha cronbach), dimana secara umum yang dianggap reliabel apabila 
nilai alpha cronbachnya > 0,7 (Ghozali, 2011). 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
KEP_K5 0,413 0,1966 Valid 
4 Kinerja Karyawan (Y) 
KIN_K1 
KIN_K2 
KIN_K3 
KIN_K4 
KIN_K5 
 
0,528 
0,506 
0,540 
0,786 
0,550 
 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
0,1966 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
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Variabel Penelitian Alpha Cronbach’s Keterangan 
Pelatihan Kerja (X1) 0,765 Reliabel 
Pemberdayaan karyawan 
(X2) 
0,762 Reliabel 
Kepuasan kerja (Z) 0,752 Reliabel 
Kinerja karyawan (Y) 0,794 Reliabel 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alphadari 
seluruh variabel yang diujikan nilainya sudah diatas 0,70, maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji reliabilitas dan 
dinyatakan reliabel. 
 
 
4.3.2 Uji Asumsi Klasik 
 Sebelum melakukan pengujian, terlebih dahulu model dalam penelitian ini 
dibagi ke dalam 3 model, yaitu : 
1. Persamaan 1  
Yaitu yang menghubungkan antara variabel Pelatihan Kerja (X1), 
Pemberdayaan Karyawan (X2), dan Kepuasan Kerja (Z). Berikut ini grafik 
sub struktur 1: 
 
 
 
Gambar 4.1 
Model Persamaan 1 
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2. Persamaan 2  
Yaitu yang menghubungkan antara variabel Pelatihan Kerja (X1), 
Pemberdayaan karyawan (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Berikut ini 
grafik sub struktur 2: 
 
 
 
 
Gambar 4.2 
Model Persamaan 2 
 
 
 
3. Persamaan 3 
Yaitu yang menghubungkan antara variabel Kepuasan Kerja (Z), Kinerja 
Karyawan (Y). Berikut ini grafik sub struktur 3: 
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Gambar 4.3 
Model Persamaan  3 
 
 
 
4.3.2.1 Uji Normalitas 
 Uji normalitas digunakan untuk mengji normal atau tidaknya sampel dari 
data yang telah terkumpul. Untuk mengujinya digunakan uji statistik Kolmogorov 
Smirnov yaitu dengan membandingkan nilai p-value dengan ɑ (0,05). Jika p-value  
> ɑ maka diambil kesimpulan bahwa residual telah mengikuti distribusi normal. 
 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Normalitas Persamaan 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,82465436 
Most Extreme Differences 
Absolute ,072 
Positive ,072 
Negative -,039 
Kolmogorov-Smirnov Z ,721 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,676 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Dari tabel 4.6 dapat dikethui bahwa p-value sebesar 0.676 > 0,05 maka 
diambil kesimpulan bahwa residual telah memenuhi asumsi distribusi normal.  
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas Persamaan 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,22614745 
Most Extreme Differences 
Absolute ,166 
Positive ,166 
Negative -,110 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,663 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,028 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
 Dari tabel 4.7 dapat diketahui bahwa nilai p-value sebesar 0,028 > 0,05 
maka diambil kesimpulan bahwa residual telah memenuhi asumsi distribusi normal. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas Persamaan 3 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,21604585 
Most Extreme Differences 
Absolute ,150 
Positive ,150 
Negative -,117 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,497 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,023 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Dari tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai p-value sebesar 0,023 > 0,05 
maka diambil kesimpulan bahwa residual telah memenuhi asumsi distribusi normal. 
 
4.3.2.2 Uji Multikoleniaritas 
 Uji multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.Uji 
multikoleniaritas dapat dilihat dari tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). 
Nilai yang umum dipakai adalah nilai tolerance <10 atau sama dengan nilai VIF 
diatas10. Tingkat koleniaritas yang dapat ditolelir adalah nilai tolerance 10 sama 
dengan tingkat multikoleniaritas 0,95 (Ghozali, 2011). Hasil uji multikoleniaritas 
dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 1 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) 5,192 1,419  3,660 ,000   
Pelatihan Kerja ,257 ,109 ,272 2,368 ,002 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,433 ,110 ,454 3,943 ,000 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
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Dari tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa nilai VIF untuk variabel pelatihan 
kerja, pemberdayaan karyawan masing-masing sebesar 2,420 dan 2,420. Nilai 
tersebut kurang dari 10, maka dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terjadi 
multikolinearitas diantara variabel independen. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 2 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) 17,531 1,731  10,129 ,000   
Pelatihan Kerja ,018 ,132 ,022 ,138 ,000 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,093 ,134 ,109 ,691 ,004 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.10 dapat dilihat bahwa nilai VIF untuk variabel pelatihan kerja 
dan pemberdayaan karyawan masing-masih sebesar 2,420. Nilai tersebut kurang 
dari 10, maka dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terjadi multikolinearitas 
diantara variabel independen. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikoloniaritas Persamaan 3 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficien
ts 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) 16,809 1,643  10,228 ,000   
Kepuasan 
Kerja 
,119 ,089 ,133 3,327 ,004 1,000 1,000 
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai VIF untuk variabel kepuasan kerja 
sebesar 1,000. Nilai tersebut kurang dari 10, maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
tidak terjadi multikolinearitas diantara variabel independen. 
 
4.3.2.3 Uji Heteroskedastisitas 
 
 Uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan 
varian dari residu satu ke pengamatan yang lain. Kemungkinan adanya gejala 
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan nilai probabalitas (Sig.) lebih besar dari 
ɑ = 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model terbebas dari gejala 
heteroskedastisitas. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 
Coefficientsa 
Model Unstandardi
zed 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) 1,415 ,888  1,594 ,114   
Pelatihan kerja ,053 ,068 ,123 ,784 ,435 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
Karyawan 
-,051 ,069 -,117 -,745 ,458 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai probabilitas (sig.) dari masing-
masing variabel sebesar 0,435 dan 0,458 semuanya lebih besar dari nilai ɑ = 0,05 
maka diambil kesimpulan bahwa model terbebas dari gejala heterokedastisitas.  
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) -,027 ,687  -,039 ,969   
Pelatihan Kerja ,007 ,053 ,019 ,125 ,901 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,059 ,053 ,173 1,114 ,268 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: ABS_RES4 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai probabilitas (sig.) dari masing-
masing variabel sebesar 0,901 dan 0,268 lebih besar dari nilai ɑ = 0,05 maka 
diambil kesimpulan bahwa model terbebas dari gejala heteroskedastisitas. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 3 
 
Dari tabel 4.13 dapat diketahui bahwa dapat diketahui bahwa nilai 
probabilitas (sig.) dari variabel kepuasan kerja sebesar 0,156 lebih besar dari nilai 
ɑ = 0,05 maka diambil kesimpulan bahwa model terbebas dari gejala 
heterokedastisitas.  
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) ,078 1,095  ,071 ,943   
Kepuasan 
Kerja 
,085 ,060 ,143 1,429 ,156 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: ABS_RES2 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
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4.3.3 Analisis Jalur (Path Analysis) 
4.3.3.1 Analisis Jalur Persamaan 1 
A. Pengujian Secara Uji F 
 
Tabel 4.15 
Anova Persamaan 1  
               ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 291,553 2 145,777 42,901 ,000b 
Residual 329,607 97 3,398   
Total 621,160 99    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Dari tabel 4.15 dapat diketahui nilai F hitung = 42,901 > F tabel = 3,938 
maka H0 ditolak dan Ha diterima. Nilai dari probabilitas (Sig.) = 0,000 < ɑ = 0,05 
maka H0ditolak Ha diterima. Artinya bahwa variabel pelatihan kerja dan 
pemberdayaan karyawan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 
variabel kepuasan kerja. 
B. Pengujian Secara Uji T 
 
Tabel 4.16 
Uji T Persamaan 1 
Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2018 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,192 1,419  3,660 ,000 
Pelatihan kerja ,257 ,109 ,272 2,368 ,002 
Pemberdayaan 
karyawan 
,433 ,110 ,454 3,943 ,000 
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 Dari tabel 4.16 diatas dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari variabel 
pelatihan kerja sebesar 2,368 nilai t hitung lebih besar dari t tabel = 1,664. Maka 
dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Artinya pelatihan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai t hitung dari variabel 
pemberdayaan karyawan = 3,943, t tabel = 1,664 maka H0 ditolak dan H2 diterima, 
artinya pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
 
 
C. Koefisien Determination Jalur Persamaan 1 
 
Tabel 4.17 
Koefisien Determination Persamaan 1 
                Model Summary 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjuste
d R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimat
e 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,685a ,469 ,458 1,84337 ,469 42,901 2 97 ,000 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.17 diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,458 
artinya bahwa variabel independen mampu menjelaskan 45,8% variasi yang terjadi 
dalam variabel dependen, sedangkan 54,2% dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak dianalisis dalam model penelitian ini. Sementara itu, untuk menghitung 
besarnya koefisien  jalur bagi variabel lain diluar penelitian yaitu dengan rumus (ɛ) 
= √1-R² (Ghozali, 2011). Maka  (ɛ) = √1-R² = √0,458 = 0,676 
Dengan demikian diperoleh diagram persamaan 1 sebagai berikut : 
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Gambar 4.4 
Hasil Diagram Jalur Persamaan 1 
 
 
Dengan demikian dapat diperoleh persamaan struktural untuk persamaan 1 sebagai 
berikut: 
Z = ɑ + pzx X1 + pzx X2 + ɛ1 
Z = 5,192 + 0,257 X1 + 0,433 X2 + 0,676 
Berdasarkan persamaan regresi model persamaan 1 diatas maka dapat di artikan 
sebagai berikut :  
1) Konstanta sebesar 5,192 menyatakan bahwa variabel independen (pelatihan 
kerja, dan pemberdayaan karyawan) berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja. Jika variabel independen dianggap konstan maka berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja sebesar 5,192.  
2) Koefisien regresi variabel pelatihan kerja (X1) sebesar 0,257 artinya jika 
pelatihan kerja mengalami peningkatan yang positif, maka variabel kepuasan 
kerja (Z) akan mengalami peningkatan sebesar 0,257.  
3) Koefisien regresi variabel nilai pemberdayaan karyawan (X2) sebesar 0,433 
artinya jika pemberdayaan karyawan mengalami peningkatan yang positif, 
maka variabel kepuasan kerja (Z) akan mengalami peningkatan sebesar 0,433. 
 
4.3.3.2 Analisis Jalur  Persamaan 2 
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A. Pengujian Secara Uji F 
 
Tabel 4.18 
Anova Persamaan 2 
  ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 4,292 2 2,146 6,424 ,000b 
Residual 490,618 97 5,058   
Total 494,910 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.18 dapat diketahui bahwa nilai F hitung = 6,424 > F tabel = 
3,937 maka H0 ditolak dan H3diterima. Sedangkan nilai dari probability (Sig.) = 
0,000 < ɑ = 0,05 maka H0 ditolak dan H3diterima. Artinya bahwa variabel pelatihan 
kerja dan pemberdayaan karyawan secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan. 
B. Pengujian secara Uji T 
 
Tabel 4.19 
Uji T Persamaan 2 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17,531 1,731  10,129 ,000 
Pelatihan Kerja ,018 ,132 ,022 2,138 ,000 
Pemberdayaan 
karyawan 
,093 ,134 ,109 2,691 ,004 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.19 dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari variabel pelatihan 
kerja sebesar 2,138 nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel = 1,664. Maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H3 diterima, artinya pelatihan kerja berpengaruh 
88 
 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai t hitung dar variabel pemberdayaan 
karyawan sebesar 2,691 nilai t hitung lebih besar dari t tabel = 1,664. Maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H4 diterima, artinya pemberdayaan karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
 
 
 
 
C. Koefisien Determination Jalur Persamaan 2 
 
Tabel 4.20 
Hasil Koefisien Determination Persamaan 2 
Model Summary 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjuste
d R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F 
Chan
ge 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,093a ,009 ,022 2,24898 ,009 ,424 2 97 ,655 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.20 diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,022 
artinya bahwa variabel independen mampu menjelaskan 22% variasi yang terjadi 
dalam variabel dependen, sedangkan 78% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
dianalisis dalam model penelitian ini.  
Sementara itu, untuk menghitung besarnya koefisien jalur bagi variabel lain 
diluar penelitian yaitu dengan rumus (ɛ) = √1-R² (Ghozali, 2011).  
Maka  (ɛ) = √1-R² = √0,022 = 0,148 
Y = ɑ + pyx X1 + pyx X2 + ɛ2 
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Y = 17,531+ 0,018 X1 + 0,093 X2 + 0,148 
Dengan demikian diperoleh diagram jalur persamaan 2 sebagai berikut: 
Gambar 4.5 
Hasil Diagram Jalur Sub Struktur 2 
 
Berdasarkan persamaan regresi model persamaan 2 diatas maka dapat di artikan 
sebagai berikut: 
1) Konstanta sebesar 17,531 menyatakan bahwa variabel independen 
(pelatihan kerja dan pemberdayaan karyawan) berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Jika variabel independen dinggap konstan maka 
pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 17,531. 
2) Koefisien regresi variabel pelatihan kerja (X1) sebesar 0,018 artinya jika 
pelatihan kerja mengalami peningkatan yang positif , maka variabel kinerja 
karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,018. 
3) Koefisien regresi variabel pemberdayaan karyawan (X2) sebesar 0,093 
artinya jika pemberdayaan karyawan mengalami peningkatan yang positif 
maka variabel kinerja karyawan (Y) akan mengalami meningkatan sebesar 
0,093. 
 
4.3.3.3 Analisis Jalur Persamaan 3 
A. Pengujian Secara Uji F 
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Tabel 4.21 
Anova Persamaan 3 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 8,735 1 8,735 6,761 ,000b 
Residual 486,175 98 4,961   
Total 494,910 99    
a.   Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
 Dari tabel 4.21 diatas dapat diketahui bahwa nilai F hitung = 6,761 > F tabel 
= 3,938 maka H0 ditolak dan H5 diterima. Sedangkan nilai probabilitas (Sig.) = 
0,000 < ɑ = 0,05 maka H0 ditolak dan H5 diterima. Artinya bahwa kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara signifikan. 
Tabel 4.22 
Uji T Persamaan 3 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 16,809 1,643  10,228 ,000 
Kepuasan 
Kerja 
,119 ,089 ,133 3,327 ,004 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
Dari tabel 4.22 diatas dapat diketahui bahwa nilai t hitung dari variabel 
kepuasan kerja sebesar 3,327, nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel = 1,664. 
Maka dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H5 diterima, artinya kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 4.23 
Koefisien Determanition Persamaan 3 
Model Summary 
R Change Statistics 
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Mo
del 
R 
Squar
e 
Adjuste
d R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimat
e 
R 
Square 
Change 
F 
Chan
ge 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,133a ,018 ,557 2,22732 ,018 1,761 1 98 ,188 
1) Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Dari tabel 4.23 diatas diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 
0,557 artinya bahwa independen mampu menjelaskan 55,7% variasi yang terjadi 
dalam variabel dependen, sedangkan 44,3% dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak dianalisis dalam penelitian model ini.  
Sementara itu, diperoleh persamaan sebagai berikut :  
Y = ɑ + bZ  
Y = 16,809+ 0,199 Z  
Dengan demikian diperoleh diagram jalur persamaan  3 sebagai berikut: 
Gambar 4.6 
Hasil Diagram Jalur Sub Struktur 3 
 
Berdasarkan hasil diagram jalur persamaan 3 diatas dapat diartikan bahwa : 
1) Konstanta sebesar 16,809 menyatakan bahwa variabel independen 
(kepuasan kerja) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Jika 
variabel independen dinggap konstan maka pengaruh terhadap kinerja 
karyawan sebesar 16,809. 
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2) koefisien regresi variabel kepuasan kerja (Z) sebesar 0,557 artinya jika 
kepuasan kerja mengalami peningkatan yang positif, maka variabel kinerja 
karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,557. 
 
4.3.3.4 Uji Sobel  
 
Hasil dari output SPSS persamaan 1 memberikan nilai unstandardized beta 
variabel pelatihan kerja yaitu 0,257 merupakan nilai path atau jalur p1, 
pemberdayaan karyawan = 0,433 merupakan nilai path p2. Sedangkan pada 
pengujian persamaan 2 diketahui bahwa nilai unstandardized pelatihan kerja = 
0,018 merupakan p3, pemberdayaan karyawan = 0,093 merupakan p4 dan pada 
pengujian persamaan 3 diketahui bahwa nilai unstandardized kepuasan kerja = 
0,199 merupakan p5. 
Untuk menghitung signifikasi variabel pengaruh mediasi menggunakan 
sobel test sebagai berikut (Ghozali, 2011) : 
Sab = √b² Sa² + a² Sb² + Sa² Sb² 
Dan untuk menghitung t statistik pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
t hitung =
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
Maka untuk mengetahui pengaruh mediasi dari variabel kepuasan kerja  yaitu 
dengan uji sobel sebagai berikut :  
1) Pengaruh variabel Z dalam memediasi variabel X1 terhadap Y 
Sp1p5 = √p5² Sp1² + p1² Sp5² + Sp1²Sp5² 
Sp1p5 = √(0,199) ²  (0,109)² + (0,257) ² (0,089) ² + (0,109) ² (0,089) ² 
Sp1p5 = √(0,0004704995) + (0,0005231741) + (0,000094109401) 
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Sp1p5 = √0,001087783001 
Sp1p5 = 0,032981 
t hitung = 
𝑝1𝑝5
𝑆𝑝1𝑝5
 
t hitung = 
(0,257)(0,199)
(0,109)(0,199)
 = 2,367 
Dari perhitungan diatas diketahui bahwa nilai t hitung 2,367 lebih besar dari 
nilai t tabel = 1,664 maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh dari kepuasan 
kerja dalam memediasi variabel pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 
2) Pengaruh variabel Z dalam memediasi variabel X2 terhadap Y 
Sp2p5 = √p5² Sp2² + p2² Sp5² + Sp2²Sp5² 
Sp2p5 = √(0,199) ²  (0,110)² + (0,433) ² (0,089) ² + (0,110) ² (0,089) ² 
Sp2p5 = √(0,0004791721) + (0,001485100369) + (0,0000958441) 
Sp2p5 = √0,002060116569 
Sp2p5 = 0,0453885070144414 
t hitung = 
𝑝2𝑝5
𝑆𝑝2𝑝5
 
t hitung = 
(0,433)(0,199)
(0,110)(0,199)
 = 3,936 
Dari perhitungan diatas diketahui bahwa nilai t hitung = 3,936 lebih besar dari 
nilai t tabel = 1,664 maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh dari kepuasan 
kerja dalam memediasi pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.3.4 Menghitung Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Berdasarkan perhitungan koefisien determination persamaan 1 dan 
persamaan  2 maka dapat dirumuskan dalam model penelitian sebagai berikut: 
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Gambar 4.7 
Hasil Analisis Jalur 
 
 
 
 
1. Analisis pengaruh X1  terhadap Y melalui Z 
Diketahui bahwa pengaruh langsung antara X1 terhadap Y adalah 0,018 
sedangkan pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z adalah perkalian 
antara nilai beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu 0,257 x 0,199 
= 0,051. Maka pengaruh total yang diberikan X1 terhadap Y adalah penjumlahan 
nilai pengaruh langsung dengan pengaruh tidak langsung yaitu 0,018 + 0,051= 
0,069. 
Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa pengaruh 
langsung sebesar 0,018 sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,069 yang 
berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingkan pengaruh 
langsung. Hal ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X1 melalui Z 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Y. 
2. Analisis Pengaruh X2 terhadap Y melalui Z 
Diketahui bahwa pengaruh langsung antara X2 terhadap Y adalah sebesar 
0,093 sedangkan pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z adalah perkalian 
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antara nilai beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu 0,093 x 0,199 
= 0,018. Maka pengaruh total yang diberikan X2 terhadap X adalah penjumlahan 
nilai pengaruh langsung dengan pengaruh tidak langsung yaitu 0,093 + 0,018 = 
0,111.  
Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa pengaruh 
langsung sebesar 0,093 sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,111 yang 
berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingkan pengaruh 
langsung. Hal ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung X2 melalui Z 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Y.  
4.4. Pembahasan  
4.4.1 Pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja (H1) 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama ditemukan bahwa pelatihan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini ditunjukkan dari nilai 
t hitung = 2,368 lebih besar dari t tabel = 1,664. Sedangkan nilai probabilitas (Sig.) 
= 0,002 < 0,05. Artinya bahwa pengaruh dari pelatihan kerja terhadap kepuasan 
kerja adalah signifikan. 
Pembelajaran secara terus menerus mensyaratkan para karyawan untuk 
memahami seluruh sistem pekerjaan, termasuk hubungannya di antara pekerjaan, 
unit pekerjaan, dan perusahaan. Para karyawan diharapkan memperoleh berbagai 
ketrampilan dan pengetahuan yang baru, menerapkannya pada pekerjaan, dan 
berbagai informasi tersebut dengan karyawan lainnya. Hasil pengujian hipotesis ini 
sejalan dengan penelitian terdahulu yang diteliti oleh Lodjo, (2013), Timbowo, 
Sepang, & lumanaw, (2016) 
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Pelatihan kerja merupakan salah satu upaya strategis yang sangat 
menentukan untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan pegawai adalah 
pelatihan. Berbagai riset menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif secara 
signifikan berpengaruh terhadap peningkatan proses kerja yang luar biasa pesatnya 
(Sutrisno, 2009). Jadi, adanya pelatihan kerja dalam suatu organisasi tersebut 
mempunyai pengaruh yang baik demi kemajuan organisasi itu sendiri. 
 
 
 
4.4.2    Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja (H2). 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dihasilkan bahwa 
pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini 
ditunjukkan dari nilai t hitung = 3,943 lebih besar dari t tabel = 1,664. Sedangkan 
nilai probabiliti (Sig.) = 0,000 < ɑ = 0,05. Artinya bahwa pengaruh dari 
pemberdayaan karyawan terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Megawana 
Marantina & Hasibuan, (2016); Timbowo et al., (2016). 
Pemberdayaan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan berguna sebagai 
sarana untuk memperkuat komitmen dari karyawan. Tujuannya adalah untuk 
memunculkan potensi dan modalitas yang ada dalam diri karyawan untuk 
memaksimalkan agar tumbuh mandiri dan meningkat kinerja kerjanya. 
Pemberdayaan memberikan kesempatan kepada orang-orang untuk menggunakan 
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akal mereka ketika bekerja dan menggunakan pengetahuan serta pengalaman untuk 
menghasilan kinerja yang baik. 
 
4.4.3. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (H3). 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga ditemukan bahwa pelatihan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan dari 
nilai t hitung = 2,138 lebih besar dari t tabel = 1,664. Sedangkan nilai probabilitas 
(Sig.) = 0,000 < ɑ = 0,05. Artinya bahwa pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah signifikan. Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Mandolang, Kawet, & Uhing, (2017), Robert firdaus 
siagian,(2017). 
 Pelatihan kerja diperlukan pada suatu organisasi untuk menunjang hasil 
output yang dilakukan oleh karyawan. Karyawan diberikan fasilitas untuk 
menambah skil dan kemampuannya dengan adanya program pelatihan tersebut. 
Pelatihan kerja dapat mempengaruhi suatu kinerja pada setiap masing-masing 
pegawai. Apabila setiap karyawan tersebut mendapatkan pelatihan terus menerus 
dapat menambah skil, kemampuan, dan pengetahuan untuk menunjang kinerja 
dirinya.  
 Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur dapat diketahui bahwa 
pengaruh langsung dari pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,018 
sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,069 yang berarti bahwa nilai 
pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingkan pengaruh langsung. Artinya 
bahwa pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara langsung, 
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akan tetapi pengaruh tersebut lebih besar jika dimediasi dengan kepuasan kerja, 
yaitu kepuasan terhadap promosi kenaikan jabatan untuk lebih menunjang kinerja 
dirinya. 
 
4.4.4. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan (H4). 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat ditemukan bahwa 
pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukkan dar nilai t hitung = 2,691 lebih besar dari t tabel = 1,664. Sedangkan 
nilai probabilitas (Sig.) = 0,004 < ɑ = 0,05. Artinya bahwa pengaruh dari 
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan adalah signifikan. Hasil 
pengujian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kambey & suharnomo, 
(2013), Munir, Apridar, & Mariyudi, n.d.) 
 Pemberdayaan karyawan merupakan pemberian wewenang kepada 
karyawan terkait dengan pekerjaan yang diembannya. Pemberdayaan karyawan 
juga bertujuan memperluas pekerjaan karyawan sehingga penambahan 
tanggungjawab dari kewenangan dipindahkan ke level yang serendah mungkin 
dalam organisasi. Jadi, setiap karyawan diberikan wewenang atau diberdayakan 
oleh perusahaan untuk lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja dirinya.  
 Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur dapat diketahui bahwa 
pengaruh langsung dari pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan adalah 
sebesar 0,093 dan nilai pengaruh tidak langsungnya yaitu sebesar 0,111, yang 
berarti nilai tidak langsung lebih besar dari nilai pengaruh langsung. Hal ini 
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menunjukkan bahwa secara tidak langsung pemberdayaan karyawan melalui 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
4.4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (H5).  
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima ditemukan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan dari nilai t hitung 
= 3,327 lebih besar dari nilai t tabel = 1,664. Sedangkan nilai probabilitas (Sig.) = 
0,004 < 0,05. Artinya bahwa pengaruh dari kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah signifikan. Hasil pengujian ini sejalan dengan penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Sukarjati, Magdalena, & Mukeri, (2016), Damayanti, Ghalib, 
& Tahruddin, (2017). 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan , imbalan yang 
diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 
(Sutrisno, 2009).  
 
4.4.6. Pengaruh Mediasi Dari Kepuasan Kerja (H6) 
 Berdasarkan uji sobel pertama diketahui bahwa ada pengaruh mediasi dari 
variabel kepuasan kerja dalam hubungan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini disadarkan pada nilai t hitung sebesar 2,357 nilai t hitung lebih besar dari 
nilai t tabel (1,644). Maka dapat disimpulkan ada pengaruh mediasi dari variabel Z 
yaitu kepuasan kerja. 
100 
 
 Pada uji sobel kedua diketahui bahwa ada pengaruh mediasi dari variabel 
kepuasan kerja dalam hubungan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini didasarkan pada nilai t hitung sebesar 3,936 nilai t hitung lebih 
besar dari nilai t tabel (1,664). Maka dapat disimpulkan ada pengaruh mediasi dari 
variabel Z yaitu Kepuasan kerja. 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  KESIMPULAN  
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan tentang Pengaruh pelatihan kerja 
dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 
sebagai mediasi dapat disimpulkan bahwa: 
1. Hasil penelitian memperlihatkan variabel pelatihan kerja (X1) berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Z). Hal ini dapat dilihat 
dari uji t sebesar 2,368 dengan nilai signifikansi sebesar 0,002 < 0,05, maka 
diperoleh kesimpulan bahwa kepuasan kerja akan meningkat jika pelatihan 
kerja dilakukan secara instens dan terstruktur serta didukung dengan kualitas 
materi pelatihan dan instruktur pelatihan semakin baik. Hal ini memberikan 
arahan bahwa hipotesis kesatu H1 dapat diterima. 
2. Hasil penelitian melibatkan variabel pemberdayaan karyawan (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Z). Hal 
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ini dapat dilihat dari uji t sebesar 3,943 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 
< 0,05, maka diperoleh kesimpulan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
para karyawan akan tinggi jika karyawan diberdayakan oleh perusahaan, 
karyawan mendapatkan wewenang dan tanggungjawab sendiri untuk 
menentukan suatu keputusan. Hal ini memberikan arahan bahwa hipotesis 
kedua H2 dapat diterima.  
3. Hasil penelitian melibatkan variabel pelatihan kerja (X3) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari 
uji t sebesar 2,138 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka diperoleh 
kesimpulan bahwa setelah karyawan melakukan pelatihan kerja dapat 
meningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilan para karyawan 
sehingga berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang semakin tinggi. Hal ini 
memberikan arahan bahwa hipotesis H3 dapat diterima. 
4. Hasil penelitian melibatkan variabel pemberdayaan karyawan (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hal 
ini dapat dilihat dari uji t sebesar 2,691 dengan nilai signifikansi sebesar 0,004 
< 0,05, maka diperoleh kesimpulan bahwa setelah karyawan mendapatkan 
wewenang dan tanggung jawab untuk mengambil keputusan sendiri tanpa 
harus mendapatkan instruksi dari atasan sehingga berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan yang semakin tinggi. Hal ini memberikan arahan bahwa hipotesis H4 
dapat diterima.  
5. Hasil penelitian melibatkan variabel kepuasan kerja (Z) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dilihat dari 
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uji t sebesar 3,327 dengan nilai signikansi 0,004 < 0,05, maka diperoleh 
kesimpulan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan terhadap pekerjaannya dapat berpengaruh terhadap meningkatnya 
kinerja karyawan. Hal ini memberikan arahan bahwa hipotesis H5 dapat 
diterima. 
6. Dari hasil uji sobel melibatkan bahwa variabel pelatihan kerja (X1) secara tidak 
langsung berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y) melalui Kepuasan 
kerja (Z). Hal ini terbukti dari nilai t hitung sebesar 2,367 > dari t tabel sebesar 
1,664, sehingga ada pengaruh tidak langsung (mediasi) dari pelatihan terhadap 
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang positif dan signifikan. 
7. Hasil uji sobel melibatkan bahwa variabel pemberdayaan karyawan (X2) secara 
tidak langsung berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) melalui 
kepuasan kerja (Z). Hal ini terbukti dari nilai t hitung sebesar 3,936 > dari t 
tabel sebesar 1,664, sehingga ada pengaruh tidak langsung (mediasi) dari 
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 
yang positif dan signifikan. 
 
5.2  KETERBATASAN 
      Penelitian ini mempunyai bebarapa keterbatasan sebagai berikut : 
1. Penelitian ini bisa menggunakan metode analisis SEM yang lebih mudah 
caranya dengan menggunakan satu jalur dan lebih mudah dipahami namun, 
dalam penelitian ini peneliti meenggunakan dengan metode Analisis Jalur 
(Path Analysis). 
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2. Variabel independen dalam penelitian ini hanya sebatas pelatihan kerja, 
pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja, Sementara itu masih ada 
beberapa variabel independen yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
selain variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini. 
 
 
5.3 SARAN 
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian, maka dapat diberikan 
beberapa saran meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan ini, sebagai 
berikut: 
1. Bagi PT Bumi Sarana Maju 
Disarankan untuk terus meningkatkan pelatihan kerja dan 
pemberdayaan karyawan karena faktor tersebut dapat mempengaruhi 
kinerja seorang karyawan. Program pelatihan kerja antara lain; e-Learning, 
pelatihan magang, pelatihan pengalaman kerja, simulai, pelatihan khusus 
formal dan pelatihan ditempat. Karyawan dapat merasakan puas terhadap 
pekerjaannya apabila mereka mendapatkan hak yang seharusnya mereka 
terima sesuai dengan posisi pekerjaannya. Faktor kepuasan kerja juga 
merupakan faktor yang dominan untuk mepengaruhi peningkatan kinerja, 
maka perusahaan seharusnya lebih meningkatkan pelatihan kerja, 
ketrampilan kerja maupun pemberdayaan karyawan.  
Diharapkan dengan adanya peningkatan pelatihan, ketrampilan 
kerja dan mengikutkan karyawan dalam kegiatan workshop, karyawan 
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bagian penjualan akan semakin trampil, inovatif dan cekatan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tugas dan kewajibannya. 
2. Secara statistik dari ketiga pengaruh variabel (pelatihan kerja, 
pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja) terhadap kinerja karyawan 
yang paling dominan yaitu variabel kepuasan kerja sebesar 55,7% tergolong 
tinggi, sehingga upaya peningkatan kinerja karyawan pata perusahaan 
tersebut kedepannya dengan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan 
yang mutlak dilakukan secara lebih serius dan insentif untuk menjaga 
kinerja agar tetap berlangsung normal.  
Disamping itu, masih terdapat sebesar 44,3% residu terhadap kinerja 
karyawan, yang artinya masih terdapat beberapa variabel independen selain 
pelatihan kerja, pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja yang 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Saran yang dapat diajukan untuk 
perusahaan yaitu dengan menetapkan kebijakan diatas, supaya karyawan 
memperoleh kepuasan atas pekerjaan yang telah diselesaikannya, sehingga 
karyawan dapat meningkatkan kinerjanya secara lebih optimal.   
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Lampiran 1: Jadwal Penelitian 
 
JADWAL PENELITIAN 
N
o 
Bulan Februari Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1.  Penyusunan Proposal x x X x             
2.  Konsultasi     x x x x x        
3.  Revisi Proposal          x x      
4.  PendaftaranUjian 
Proposal 
               x 
5.  Ujian Seminar 
Proposal 
                
6.  Pengumpulan Data                 
7.  Analisis Data                 
8.  PenulisanAkhirNaskah
Skripsi 
                
9.  PendaftaranMunaqasah                 
 
1
0.  
Munaqasah                 
1
1.  
RevisiSkripsi                 
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JADWAL PENELITIAN 
N
o 
Bulan Juni Juli Agutus Septemb
er 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1.  Penyusunan Proposal                 
2.  Konsultasi                 
3.  Revisi Proposal                 
4.  PendaftaranUjian 
Proposal 
                
5.  Ujian Seminar 
Proposal 
x                
6.  Pengumpulan Data   x x x x           
7.  Analisis Data  x x x x x           
8.  PenulisanAkhirNaskah
Skripsi 
    x x x x x x x      
9.  PendaftaranMunaqasa
h 
           x     
 
1
0.  
Munaqasah             x    
1
1.  
RevisiSkripsi              x x X 
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LAMPIRAN 2 : KUISIONER RESPONDEN 
KUISIONER PENELITIAN 
PENGARUH PELATIHAN KERJA DAN PEMBERDAYAAN KARYAWAN  
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA 
SEBAGAI MEDIASI 
(Studi Kasus Pada PT Bumi Sarana Maju Surakarta) 
 
Assalamu’alaikum Wr.Wb 
 Saya Sinta Fitriana Dewi selaku mahasiswa Jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam , IAIN Surakarta, yang saat ini sedang 
melakukan penelitian untuk skripsi saya yang berjudul “PENGARUH 
PELATIHAN KERJA DAN PEMBERDAYAAN KARYAWAN TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 
MEDIASI STUDI KASUS PT BUMI SARANA MAJU SURAKARTA”. 
 Saya memohon dengan hormat kesediaan bapak/ibu dan saudara/saudari 
untuk meluangkan sedikit waktu untuk mengisi kuisioner ini dengan teliti dan tepat. 
Segala informasi yang diperoleh dari kuisioner ini hanya untuk kepentingan 
penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya. 
Demikian surat permohonan ini saya buat, atas kesediaan dan partisipasinya 
dalam mengisi kuisioner ini saya ucapkan terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr.W.       
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Hormat saya 
 
 
               Sinta Fitriana  D 
  
145111057 
 
 
DAFTAR KUESIONER 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama : 
Umur : 
Jenis Kelamin  : Laki-laki/Perempuan 
Pendidikan terakhir : ........... 
       Petunjuk Pengisian  
1. Sebelum menjawab angket, istilah terlebih dahulu identitas bapal/ibu/sdr. 
2. Bacaalah dengan teliti setiap item pertanyaan. 
3. Pilihlah alternatif jawaban yang paling sesuai, berikan tanda (√) pada kolom 
jawaban yang telah disediakan. 
4. Alternatif jawaban  : 
Sangat setuju dengan nilai : 5 
Setuju dengan nilai : 4 
Netral dengan nilai : 3 
Tidak setuju dengan nilai : 2 
Sangat tidak setuju dengan niali : 1 
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KUESIONER 
1. Variabel Kinerja Karyawan 
NO Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1 Standar kualitas kerja yang 
ditetapkan oleh perusahaan saya 
selama ini dapat saya capai dengan 
baik 
     
2 Selama bekerja, hasil pekerjaan 
saya lebih baik bila dibandingkan 
dengan waktu yang lalu 
     
3 Selama bekerja, saya berusaha 
bekerja lebih baik dari rekan kerja 
saya 
     
4 Seluruh tugas pekerjaan selama ini 
dapat saya kerjakan dan hasilnya 
sesuai degan waktu yang telah 
ditetapkan perusahaan 
     
5 Saya berprinsip yang sama dengan 
tujuan perusahaan saya untuk 
mencapai cita-citanya 
     
 
2. Variabel Pelatihan Kerja  
NO Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1 Departemen saya memberikan 
kesempatan belajar / pelatihan 
untuk memenuhi kebutuhan saya 
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2 Di departemen saya, karyawan 
yang bersedia mengikuti 
pelatihan akan di hargai 
     
3 Pelatihan On the Job yang saya 
terima memenuhi kebutuhan saya. 
     
4 Saya merasa senang karena 
departemen saya sering 
melakukan pelatihan untuk 
meningkatkan kompetensi saya 
     
5 Saya merasa puas atas 
kesempatan pelatihan yang saya 
ikuti atas saran perusahaan 
     
 
3. Variabel Pemberdayaan Karyawan 
NO Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
1 Pekerjaan saya sangat sesuai 
dengan kemampuan yang saya 
miliki 
     
2 Keyakinan saya untuk dapat 
mencapai target penjualan yang 
ditetapkan oleh perusahaan  
     
3 Saya merasa puas dengan 
tanggung jawab pekerjaan saya 
yang sesuai dengan bidang yang 
saya miliki 
     
4 Pimpinan saya mempercayai saya 
untuk melakukan pekerjaan yang 
sesuai dengan bidang saya 
     
5 Saya memiliki banyak cara untuk 
mencapai tanggung jawab dalam 
pekerjaan saya 
     
 
4. Variabel Kepuasan Kerja  
NO Pertanyaan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
STS TS N S SS 
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1. Saya puas dengan gaji yang saya 
terima untuk tanggung jawab 
pekerjaan yang sesuai dengan 
bidang saya 
     
2. Saya puas dengan suasana kerja 
saya yang membuat saya 
mengembangkan potensi kerja 
saya 
     
3. Saya puas dengan perusahaan 
yang memberikan penghargaan 
kepada karyawan yang berprestasi 
     
4. Saya puas dengan rekan kerja saya 
yang saling mendukung pekerjaan 
saya 
     
5. Saya puas dengan pekerjaan yang 
menantang  
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LAMPIRAN 3 : REKAPAN DATA RESPONDEN 
Variabel Pelatihan Kerja X1 
NO 
RESP 
PEL_K1 PEL_K2 PEL_K3 PEL_K4 PEL_K5 TOTAL 
1 3 4 4 3 4 18 
2 4 3 4 4 4 19 
3 4 4 5 5 5 23 
4 4 3 4 4 3 18 
5 3 3 4 3 3 16 
6 3 1 2 3 3 12 
7 5 4 4 4 4 21 
8 3 3 4 4 4 18 
9 4 4 4 4 4 20 
10 4 2 2 3 2 13 
11 4 3 3 3 3 16 
12 4 4 5 4 4 21 
13 4 4 4 4 4 20 
14 4 4 3 3 3 17 
15 4 2 5 4 4 19 
16 3 3 4 4 4 18 
17 4 4 4 4 5 21 
18 4 4 5 4 4 21 
19 4 3 3 3 3 16 
20 4 3 4 5 4 20 
21 2 3 2 2 3 12 
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22 4 3 4 4 4 19 
23 3 3 4 4 4 18 
24 4 3 3 3 3 16 
25 3 2 3 4 3 15 
26 3 3 3 3 3 15 
27 3 4 4 4 3 18 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 3 4 4 4 19 
30 4 2 4 4 4 18 
31 3 1 3 3 3 13 
32 3 5 4 4 5 21 
33 3 4 4 4 3 18 
34 4 4 4 4 4 20 
35 3 4 4 3 4 18 
36 4 3 4 4 4 19 
37 4 4 5 5 5 23 
38 4 3 4 4 3 18 
39 3 3 4 3 3 16 
40 3 1 2 3 3 12 
41 5 4 4 4 4 21 
42 3 4 4 3 4 18 
43 4 3 4 4 4 19 
44 4 4 5 5 5 23 
45 4 3 4 4 3 18 
46 3 3 4 3 3 16 
47 3 1 2 3 3 12 
48 5 4 4 4 4 21 
49 4 4 4 4 4 20 
117 
 
50 4 5 4 4 4 21 
51 4 4 3 4 4 19 
52 4 3 4 3 4 18 
53 4 4 5 4 4 21 
54 4 4 5 4 3 20 
55 5 5 4 4 4 22 
56 4 4 4 4 5 21 
57 4 4 4 4 3 19 
58 4 4 4 4 3 19 
59 4 2 4 4 2 16 
60 3 2 3 4 3 15 
61 4 3 3 4 2 16 
62 3 3 4 5 3 18 
63 3 5 3 3 2 16 
64 4 3 4 5 4 20 
65 2 4 3 4 4 17 
66 5 5 4 4 4 22 
67 4 4 4 4 4 20 
68 4 2 2 3 2 13 
69 4 3 3 3 3 16 
70 4 4 5 4 4 21 
71 4 4 4 4 4 20 
72 4 5 4 4 4 21 
73 4 4 3 4 4 19 
74 4 3 4 3 4 18 
75 4 4 5 4 4 21 
76 4 4 5 4 3 20 
77 5 5 4 4 4 22 
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78 4 4 4 4 5 21 
79 4 4 4 4 3 19 
80 4 4 4 4 3 19 
81 4 2 4 4 2 16 
82 4 4 4 4 4 20 
83 4 3 4 4 4 19 
84 4 2 4 4 4 18 
85 3 1 3 3 3 13 
86 3 5 4 4 5 21 
87 3 4 4 4 3 18 
88 4 4 4 4 4 20 
89 4 4 4 4 4 20 
90 4 2 2 3 2 13 
91 4 3 3 3 3 16 
92 4 4 5 4 4 21 
93 4 4 4 4 4 20 
94 4 4 3 3 3 17 
95 4 2 5 4 4 19 
96 3 3 4 4 4 18 
97 4 4 4 4 5 21 
98 4 4 5 4 4 21 
99 4 3 3 3 3 16 
100 4 3 4 5 4 18 
 
Variabel Pemberdayaan Karyawan X2 
NO 
RESP 
PEM_K1 PEM_K2 PEM_K3 PEM_K4 PEM_K5 TOTAL 
1 5 4 4 4 4 21 
2 4 3 4 5 4 20 
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3 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 3 3 3 17 
6 3 3 3 3 3 15 
7 5 3 4 4 4 20 
8 4 4 4 3 4 19 
9 4 4 4 4 4 20 
10 3 2 3 4 3 15 
11 3 4 4 4 4 19 
12 4 4 4 5 4 21 
13 4 4 3 4 3 18 
14 4 3 3 2 3 15 
15 5 5 5 4 4 23 
16 4 2 3 3 4 16 
17 5 5 5 5 5 25 
18 5 5 4 4 5 23 
19 3 4 3 4 3 17 
20 4 5 3 3 5 20 
21 2 3 2 3 3 13 
22 4 4 4 4 4 20 
23 4 3 3 3 4 17 
24 3 3 4 4 3 17 
25 3 4 3 4 3 17 
26 3 3 3 3 3 15 
27 3 3 4 4 4 18 
28 4 4 3 4 4 19 
29 4 3 4 5 4 20 
30 4 2 4 4 4 18 
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31 3 2 3 4 3 15 
32 5 5 4 5 5 24 
33 4 4 4 4 4 20 
34 5 4 4 5 4 22 
35 5 4 4 4 4 21 
36 4 3 4 5 4 20 
37 5 4 4 4 4 21 
38 4 4 4 4 4 20 
39 4 4 3 3 3 17 
40 3 3 3 3 3 15 
41 5 3 4 4 4 20 
42 5 4 4 4 4 21 
43 4 3 4 5 4 20 
44 5 4 4 4 4 21 
45 4 4 4 4 4 20 
46 4 4 3 3 3 17 
47 3 3 3 3 3 15 
48 5 3 4 4 4 20 
49 3 4 4 4 4 19 
50 5 4 4 5 4 22 
51 3 3 4 4 4 18 
52 3 3 4 4 4 18 
53 5 4 4 5 4 22 
54 3 4 4 5 4 20 
55 5 4 4 5 4 22 
56 4 3 5 4 4 20 
57 4 3 4 4 4 19 
58 5 5 5 5 4 24 
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59 3 4 5 3 2 17 
60 4 3 4 3 3 17 
61 2 3 4 4 3 16 
62 4 3 4 3 3 17 
63 3 3 5 5 3 19 
64 3 2 3 4 4 16 
65 3 2 3 4 4 16 
66 3 4 3 5 5 20 
67 4 4 4 4 4 20 
68 3 2 3 4 3 15 
69 3 4 4 4 4 19 
70 4 4 4 5 4 21 
71 4 4 3 4 3 18 
72 5 4 4 5 4 22 
73 3 3 4 4 4 18 
74 3 3 4 4 4 18 
75 5 4 4 5 4 22 
76 3 4 4 5 4 20 
77 5 4 4 5 4 22 
78 4 3 5 4 4 20 
79 4 3 4 4 4 19 
80 5 5 5 5 4 24 
81 3 4 5 3 2 17 
82 4 4 3 4 4 19 
83 4 3 4 5 4 20 
84 4 2 4 4 4 18 
85 3 2 3 4 3 15 
86 5 5 4 5 5 24 
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87 4 4 4 4 4 20 
88 5 4 4 5 4 22 
89 4 4 4 4 4 20 
90 3 2 3 4 3 15 
91 3 4 4 4 4 19 
92 4 4 4 5 4 21 
93 4 4 3 4 3 18 
94 4 3 3 2 3 15 
95 5 5 5 4 4 23 
96 4 2 3 3 4 16 
97 5 5 5 5 5 25 
98 5 5 4 4 5 23 
99 3 4 3 4 3 17 
100 4 5 3 3 5 20 
 
Variabel Kepuasan Kerja Z 
NO 
RESP 
KEP_K1 KEP_K2 KEP_K3 KEP_K4 KEP_K5 TOTAL 
1 4 3 3 3 4 17 
2 4 4 4 4 4 20 
3 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 2 4 18 
5 3 3 4 3 4 17 
6 3 3 2 2 3 13 
7 4 3 3 3 3 16 
8 3 4 4 3 4 18 
9 4 4 4 4 5 21 
10 3 3 3 3 4 16 
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11 4 4 4 4 4 20 
12 4 4 4 4 4 20 
13 3 3 3 3 4 16 
14 2 3 3 2 4 14 
15 4 4 4 3 5 20 
16 3 3 3 3 4 16 
17 5 5 5 5 4 24 
18 4 5 3 3 4 19 
19 3 4 3 3 3 16 
20 4 4 4 5 4 21 
21 3 2 3 3 4 15 
22 4 4 3 3 5 19 
23 4 4 3 3 3 17 
24 3 3 3 3 4 16 
25 3 3 3 2 3 14 
26 3 3 3 3 4 16 
27 4 4 3 3 3 17 
28 4 4 3 4 4 19 
29 3 3 3 3 4 16 
30 4 4 3 3 4 18 
31 3 3 2 2 4 14 
32 4 4 4 4 4 20 
33 3 4 3 2 4 16 
34 4 3 4 5 4 20 
35 4 3 3 3 4 17 
36 4 4 4 4 3 19 
37 5 4 4 4 3 20 
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38 4 4 4 2 4 18 
39 3 3 4 3 5 18 
40 3 3 2 2 4 14 
41 4 3 3 3 4 17 
42 4 3 3 3 4 17 
43 4 4 4 4 4 20 
44 5 4 4 4 4 21 
45 4 4 4 2 5 19 
46 3 3 4 3 4 17 
47 3 3 2 2 4 14 
48 4 3 3 3 4 17 
49 4 4 4 4 3 19 
50 4 4 3 4 4 19 
51 4 4 4 4 4 20 
52 5 4 4 4 5 22 
53 3 4 4 3 3 17 
54 3 4 4 4 4 19 
55 5 4 5 4 3 21 
56 4 4 4 4 4 20 
57 5 5 5 5 3 23 
58 4 4 4 4 4 20 
59 3 4 3 2 4 16 
60 4 3 4 3 4 18 
61 4 4 3 5 4 20 
62 3 4 2 4 4 17 
63 2 3 4 4 4 17 
64 3 2 4 2 4 15 
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65 3 2 3 4 4 16 
66 5 5 5 5 3 23 
67 4 4 4 4 3 19 
68 3 3 3 3 4 16 
69 4 4 4 4 5 21 
70 4 4 4 4 4 20 
71 3 3 3 3 4 16 
72 4 4 3 4 4 19 
73 4 4 4 4 4 20 
74 5 4 4 4 4 21 
75 3 4 4 3 5 19 
76 3 4 4 4 4 19 
77 5 4 5 4 4 22 
78 4 4 4 4 4 20 
79 5 5 5 5 3 23 
80 4 4 4 4 4 20 
81 3 4 3 2 4 16 
82 4 4 3 4 5 20 
83 3 3 3 3 3 15 
84 4 4 3 3 4 18 
85 3 3 2 2 3 13 
86 4 4 4 4 4 20 
87 3 4 3 2 3 15 
88 4 3 4 5 4 20 
89 4 4 4 4 4 20 
90 3 3 3 3 4 16 
91 4 4 4 4 4 20 
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92 4 4 4 4 4 20 
93 3 3 3 3 3 15 
94 2 3 3 2 4 14 
95 4 4 4 3 4 19 
96 3 3 3 3 3 15 
97 5 5 5 5 4 24 
98 4 5 3 3 4 19 
99 3 4 3 3 4 17 
100 4 4 4 5 4 21 
Varibel Kinerja Karyawan Y 
NO 
RESP 
KIN_K1 KIN_K2 KIN_K3 KIN_K4 KIN_K5 TOTAL 
1 3 3 4 4 4 18 
2 4 4 4 4 3 19 
3 4 4 3 4 4 19 
4 4 4 4 4 4 20 
5 4 3 4 4 4 19 
6 3 4 3 3 3 16 
7 4 4 4 4 3 19 
8 4 4 4 4 4 20 
9 3 3 4 3 5 18 
10 4 4 4 4 4 20 
11 3 5 4 4 4 20 
12 4 4 4 4 4 20 
13 4 4 4 4 4 20 
14 5 4 2 3 4 18 
15 5 4 5 5 5 24 
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16 4 4 4 4 4 20 
17 4 5 5 4 4 22 
18 4 3 4 4 4 19 
19 3 3 3 3 3 15 
20 3 3 3 3 4 16 
21 3 4 4 4 4 19 
22 5 5 5 5 5 25 
23 3 3 3 3 3 15 
24 3 4 5 4 4 20 
25 3 3 4 3 3 16 
26 4 4 4 4 4 20 
27 3 3 3 3 3 15 
28 3 3 4 4 4 18 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 3 4 4 19 
31 3 3 4 4 4 18 
32 4 4 4 4 3 19 
33 4 4 3 4 4 19 
34 4 4 4 4 4 20 
35 4 3 4 4 4 19 
36 3 4 3 3 3 16 
37 4 4 4 4 3 19 
38 4 4 4 4 4 20 
39 3 3 4 3 5 18 
40 4 4 4 4 4 20 
41 3 5 4 4 4 20 
42 4 4 4 4 4 20 
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43 4 4 4 4 4 20 
44 5 4 2 3 4 18 
45 5 4 5 5 5 24 
46 4 4 4 4 4 20 
47 4 5 5 4 4 22 
48 4 3 4 4 4 19 
49 3 3 3 3 3 15 
50 3 3 3 3 4 16 
51 3 4 4 4 4 19 
52 5 5 5 5 5 25 
53 3 3 3 3 3 15 
54 3 4 5 4 4 20 
55 3 3 4 3 3 16 
56 4 4 4 4 4 20 
57 3 3 3 3 3 15 
58 3 3 4 4 4 18 
59 4 4 4 4 4 20 
60 4 4 3 4 4 19 
61 3 3 4 4 4 18 
62 4 4 4 4 3 19 
63 4 4 3 4 4 19 
64 4 4 4 4 4 20 
65 4 3 4 4 4 19 
66 3 4 3 3 3 16 
67 4 4 4 4 3 19 
68 4 4 4 4 4 20 
69 3 3 4 3 5 18 
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70 4 4 4 4 4 20 
71 3 5 4 4 4 20 
72 4 4 4 4 4 20 
73 4 4 4 4 4 20 
74 5 4 2 3 4 18 
75 5 4 5 5 5 24 
76 4 4 4 4 4 20 
77 4 5 5 4 4 22 
78 4 3 4 4 4 19 
79 3 3 3 3 3 15 
80 3 3 3 3 4 16 
81 3 4 4 4 4 19 
82 5 5 5 5 5 25 
83 3 3 3 3 3 15 
84 3 4 5 4 4 20 
85 3 3 4 3 3 16 
86 4 4 4 4 4 20 
87 3 3 3 3 3 15 
88 3 3 4 4 4 18 
89 4 4 4 4 4 20 
90 4 4 3 4 4 19 
91 4 4 3 3 4 18 
92 4 4 4 4 4 20 
93 4 4 4 4 3 19 
94 4 4 4 4 4 20 
95 4 4 4 3 4 19 
96 3 3 3 4 3 16 
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97 4 3 4 4 4 19 
98 4 4 4 4 4 20 
99 3 5 3 3 4 18 
100 5 4 4 4 4 21 
LAMPIRAN 4 : HASIL OUTPUT SPSS 
Uji Reliabilitas 
Pelatihan Kerja X1 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 30,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 30,0 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PEL_K1 14,63 5,710 ,359 ,160 ,775 
PEL_K2 15,00 4,081 ,524 ,307 ,744 
PEL_K3 14,58 4,327 ,683 ,521 ,668 
PEL_K4 14,61 5,170 ,595 ,453 ,713 
PEL_K5 14,78 4,598 ,589 ,395 ,703 
 
Pemberdayaan karyawan X2 
Case Processing Summary 
 N % 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,765 ,775 5 
 
Reliability Statistics 
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Cases 
Valid 30 30,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 30,0 
 
 
Kepuasan kerja Z 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 30,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 30,0 
 
 
 
Kinerja karyawan Y 
Case Processing Summary 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,762 ,768 5 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PEM_K1 15,22 4,254 ,592 ,391 ,697 
PEM_K2 15,55 4,351 ,518 ,308 ,728 
PEM_K3 15,36 5,000 ,512 ,307 ,727 
PEM_K4 15,11 4,826 ,480 ,328 ,737 
PEM_K5 15,36 4,879 ,583 ,390 ,707 
         Reliability Statistics 
Cronbac
h's Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,752 ,725 5 
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 N % 
Cases 
Valid 30 30,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 30,0 
 
Uji Validitas  
Kinerja karyawan Y 
Correlations 
 KIN_K1 KIN_K2 KIN_K3 KIN_K4 KIN_K5 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KEP_K1 14,52 3,808 ,697 ,543 ,638 
KEP_K2 14,54 4,291 ,580 ,411 ,687 
KEP_K3 14,68 3,856 ,677 ,481 ,646 
KEP_K4 14,81 3,408 ,647 ,483 ,656 
KEP_K5 14,33 5,961 ,013 ,006 ,837 Reliability Statistics 
Cronbach'
s Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of 
Items 
,794 ,801 5 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KIN_K1 15,25 3,361 ,528 ,476 ,770 
KIN_K2 15,19 3,469 ,506 ,288 ,776 
KIN_K3 15,15 3,240 ,540 ,576 ,768 
KIN_K4 15,18 3,200 ,786 ,686 ,693 
KIN_K5 15,11 3,553 ,550 ,330 ,762 
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KIN_K1 
Pearson Correlation 1 ,462** ,211* ,564** ,434** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,035 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 
KIN_K2 
Pearson Correlation ,462** 1 ,344** ,472** ,297** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,003 
N 30 30 30 30 30 
KIN_K3 
Pearson Correlation ,211* ,344** 1 ,705** ,449** 
Sig. (2-tailed) ,035 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 
KIN_K4 
Pearson Correlation ,564** ,472** ,705** 1 ,514** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 
KIN_K5 
Pearson Correlation ,434** ,297** ,449** ,514** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Pelatihan Kerja X1 
Correlations 
 PEL_K1 PEL_K2 PEL_K3 PEL_K4 PEL_K5 
PEL_K1 
Pearson Correlation 1 ,291** ,317** ,337** ,191 
Sig. (2-tailed)  ,003 ,001 ,001 ,057 
N 30 30 30 30 30 
PEL_K2 
Pearson Correlation ,291** 1 ,473** ,318** ,464** 
Sig. (2-tailed) ,003  ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEL_K3 
Pearson Correlation ,317** ,473** 1 ,633** ,555** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEL_K4 
Pearson Correlation ,337** ,318** ,633** 1 ,494** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEL_K5 
Pearson Correlation ,191 ,464** ,555** ,494** 1 
Sig. (2-tailed) ,057 ,000 ,000 ,000  
N 30 30              30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Pemberdayaan Karyawan X2 
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Correlations 
 PEM_K1 PEM_K2 PEM_K3 PEM_K4 PEM_K5 
PEM_K1 
Pearson Correlation 1 ,494** ,401** ,316** ,512** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEM_K2 
Pearson Correlation ,494** 1 ,368** ,259** ,416** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,009 ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEM_K3 
Pearson Correlation ,401** ,368** 1 ,454** ,293** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,003 
N 30 30 30 30 30 
PEM_K4 
Pearson Correlation ,316** ,259** ,454** 1 ,466** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,009 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 
PEM_K5 
Pearson Correlation ,512** ,416** ,293** ,466** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,000  
N 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Kepuasan Kerja Z 
Correlations 
 KEP_K1 KEP_K2 KEP_K3 KEP_K4 KEP_K5 
KEP_K1 
Pearson Correlation 1 ,615** ,593** ,614** -,008 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,937 
N 30 30 30 30 30 
KEP_K2 
Pearson Correlation ,615** 1 ,505** ,463** -,015 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,880 
N 30 30 30 30 30 
KEP_K3 
Pearson Correlation ,593** ,505** 1 ,624** ,052 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,610 
N 30 30 30 30 30 
KEP_K4 
Pearson Correlation ,614** ,463** ,624** 1 ,011 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,913 
N 30 30 30 30 30 
KEP_K5 
Pearson Correlation -,008 -,015 ,052 ,011 1 
Sig. (2-tailed) ,937 ,880 ,610 ,913  
N 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Normalitas  
Persamaan 1 X1, X2 ke Z 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,82465436 
Most Extreme Differences 
Absolute ,072 
Positive ,072 
Negative -,039 
Kolmogorov-Smirnov Z ,721 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,676 
 
Persamaan 2 X1 X2 ke Y 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,22614745 
Most Extreme Differences 
Absolute ,166 
Positive ,166 
Negative -,110 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,663 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,028 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 3 Z ke Y 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
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Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,21604585 
Most Extreme Differences 
Absolute ,150 
Positive ,150 
Negative -,117 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,497 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,023 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolinieritas 
Persamaan 1 X1, X2 ke Z 
Variables Entered/Removeda 
Mod
el 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Metho
d 
1 
TTL_PEM, 
TTL_PELb 
. Enter 
a. Dependent Variable: TTL_KEP 
b. All requested variables entered. 
 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 291,553 2 145,777 42,901 ,000b 
Residual 329,607 97 3,398   
Total 621,160 99    
a. Dependent Variable: TTL_KEP 
b. Predictors: (Constant), TTL_PEM, TTL_PEL 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
 
Model Summary 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjust
ed R 
Squar
e 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
1 
,685
a 
,469 ,458 1,84337 
a. Predictors: (Constant), TTL_PEM, 
TTL_PEL 
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1 
(Constant) 5,192 1,419  3,660 ,000   
TTL_PEL ,257 ,109 ,272 2,368 ,002 ,413 2,420 
TTL_PEM ,433 ,110 ,454 3,943 ,000 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: TTL_KEP 
 
Persamaan 2 X1, X2 ke Y 
Variables Entered/Removeda 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pemberdayaan 
karyawan, 
Pelatihan 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 4,292 2 2,146 ,424 ,655b 
Residual 490,618 97 5,058   
Total 494,910 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 17,531 1,731  10,129 ,000   
Pelatihan Kerja ,018 ,132 ,022 ,138 ,000 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,093 ,134 ,109 ,691 ,004 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Model Summaryb 
Mod
el 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,093a ,009 ,012 2,24898 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan 
karyawan, Pelatihan Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Persamaan 3 Z ke Y 
Variables Entered/Removeda 
Mod
el 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Kepuasan 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 8,735 1 8,735 1,761 ,188b 
Residual 486,175 98 4,961   
Total 494,910 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 16,809 1,643  10,228 ,000   
Kepuasan 
Kerja 
,119 ,089 ,133 3,327 ,004 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Persamaan 1 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
Model Summaryb 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,133a ,018 ,008 2,22732 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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1 
TTL_PEM, 
TTL_PELb 
. Enter 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,083a ,007 -,014 1,15358 
a. Predictors: (Constant), TTL_PEM, 
TTL_PEL 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression ,886 2 ,443 ,333 ,718b 
Residual 129,082 97 1,331   
Total 129,967 99    
a. Dependent Variable: ABS_RES 
b. Predictors: (Constant), TTL_PEM, TTL_PEL 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constan
t) 
1,415 ,888 
 
1,594 ,114 
  
TTL_PE
L 
,053 ,068 ,123 ,784 ,435 ,413 2,420 
TTL_PE
M 
-,051 ,069 -,117 -,745 ,458 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: ABS_RES 
 
Persamaan 2 X1 X2 ke Y 
Model Summary 
140 
 
Variables Entered/Removeda 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pemberdayaa
n karyawan, 
Pelatihan 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: RES4 
b. All requested variables entered. 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2,836 2 1,418 1,779 ,174b 
Residual 77,306 97 ,797   
Total 80,142 99    
a. Dependent Variable: RES4 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) -,027 ,687  -,039 ,969   
Pelatihan Kerja ,007 ,053 ,019 ,125 ,901 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,059 ,053 ,173 1,114 ,268 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: RES4 
 
 
Persamaan 3 Z ke Y 
Variables Entered/Removeda 
Mode
l 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
1 ,188a ,035 ,015 ,89273 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan 
karyawan, Pelatihan Kerja 
Model Summaryb 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
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1 
Kepuasan 
Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: ABS_RES2 
b. All requested variables entered. 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 4,497 1 4,497 2,042 ,156b 
Residual 215,767 98 2,202   
Total 220,264 99    
a. Dependent Variable: ABS_RES2 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) ,078 1,095  ,071 ,943   
Kepuasan 
Kerja 
,085 ,060 ,143 1,429 ,156 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: ABS_RES2 
Uji Regresi Berganda  
Persamaan 1 X1X2 ke Z 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pemberdayaan 
karyawan, 
Pelatihan Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
R Change Statistics 
1 ,143a ,020 ,010 1,48381 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan 
Kerja 
b. Dependent Variable: ABS_RES2 
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Mo
del 
R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,685a ,469 ,458 1,84337 ,469 42,901 2 97 ,000 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 291,553 2 145,777 42,901 ,000b 
Residual 329,607 97 3,398 
  
Total 621,160 99 
   
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 5,192 1,419  3,660 ,000   
Pelatihan Kerja ,257 ,109 ,272 2,368 ,002 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,433 ,110 ,454 3,943 ,000 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Persamaan 2 X1 X2 ke Y 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pemberdayaan 
karyawan, 
Pelatihan Kerjab 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
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Mod
el 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,093a ,009 ,022 2,24898 ,009 ,424 2 97 ,655 
a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 4,292 2 2,146 6,424 ,000b 
Residual 490,618 97 5,058   
Total 494,910 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan karyawan, Pelatihan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 17,531 1,731  10,129 ,000   
Pelatihan Kerja ,018 ,132 ,022 2,138 ,000 ,413 2,420 
Pemberdayaan 
karyawan 
,093 ,134 ,109 2,691 ,004 ,413 2,420 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
 
 
Persamaan 3 Z ke Y 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Kepuasan 
Kerjab 
. Enter 
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Mod
el 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,133a ,018 ,557 2,22732 ,018 1,761 1 98 ,188 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 8,735 1 8,735 6,761 ,188b 
Residual 486,175 98 4,961   
Total 494,910 99    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 16,809 1,643  10,228 ,000   
Kepuasan 
Kerja 
,119 ,089 ,133 3,327 ,004 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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